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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 hélsa
och en arbetsgivare har ett ansvar for sina medarbetare och att bidra till social
héallbarhet 6ver lag.

Folkhalsans varderingar tillsammans med mangsidiga satsningar pa
personalens valbefinnande ar vad som ska gdra Folkhalsan till en unik och
halsoframjande arbetsplats.

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 Folkhalsans verksamhet.

| den har planen beskrivs malsattningar och atgarder for att framja
jamstalldhet och likabehandling i hela Folkhalsangruppen.

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 kén och framja jamstalldheten mellan kvinnor och
man samt att i detta syfte forbattra kvinnans stallning 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 sdks av bade kvinnor och man,

2. framja en jamn férdelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt
skapa lika majligheter for kvinnor och man till avancemang,

3. framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler
anstallningsvillkor, sarskilt 16n,

4. utveckla arbetsférhallandena sa att de lampar sig fér bade kvinnor och
man,

5. go6ra det lattare for kvinnor och man att forena arbete och familjeliv, framfor
allt genom att fasta avseende vid arbetsarrangemangen, och verka for att
forebygga diskriminering pa grund av kon.

Enligt lagen ska arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstallda ska ha
en plan for de atgarder som behdvs for att framja jamstalldhet. De framjande
atgarderna och deras genomslagskraft ska behandlas i samrad med
personalen eller dess foretradare.
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1.2 Diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa grund av alder,
ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackforeningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstand, funktions-
nedsattning, sexuell laggning eller nagon 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 bedéma hur likabehandling uppnas pa arbetsplatsen och
med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla arbetsférhallandena samt
forfarandena i samband med att personal anstalls och beslut som beror
personalen fattas. De framjande atgarderna ska vara effektiva, andamals-
enliga och proportionerliga med beaktande av verksamhetsmiljon, resurserna
och 6vriga omstandigheter.

2. Resurser for forberedelser, riktlinjer for
forverkligande och uppfoljning

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen ar i kraft i tva ar och ar gjord for
tiden 2025-2026. Arbetsgruppen for jamstalldhet och likabehandling, féljer
upp malsattningarnas och atgardernas férverkligande i planen, samt
uppdaterar planen vartannat ar innan den godkanns av Folkhalsans
ledningsgrupp (FLG).

Innan planen faststalls behandlas den i dialog med arbetstagarnas
representanter i Folkhadlsans samarbetsdelegation (SAD) och arbetarskyddet.

2.1 Allmanna riktlinjer for planen

Syftet med planen ar att ge bakgrundsinformation om vilka utvecklingsbehov i
fraga om jamstalldhets- och jamlikhetslaget som finns pa arbetsplatsen.
Grunden for planen ar en kartlaggning av nulaget som kan basera sig pa
statistikuppgifter, enkater eller annan information om arbetsplatsen. |
kartlaggningen kan man olika ar framhava olika fragor. De fragor som skall
kartlaggas beror bland annat pa kénsstrukturen i organisationen och
arbetsplatsspecifika forhallanden. | redogorelsen kan ocksa andra
personalrapporter eller medarbetarenkater anvandas, sasom personalbokslut
och utvecklingsplan fér arbetsgemenskapen.

Om nyckeltal, som skall rapporteras, utformas specificerade enligt kon,
betjanar dessa aven vid redogorelsen av jamstalldhetslaget.

Det gor vi till exempel i utformandet av utvecklingsplanen for
arbetsgemenskapen som presenteras i SAD. Inom jamstalldhets- och
likabehandlingsplaneringen kan aven medarbetarenkater anvandas, och vid
behov kompletteras med fragor som belyser det aktuella jamstalldhets- och
likabehandlingslaget.

Lonen ar en faktor som ska behandlas i en jamstalldhetsredogorelse.
Redogoérelsen for jamstalldhetslaget kan garna ocksa utreda till exempel:
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ansokningsférfarande, arbetsférdelning mellan kénen, maojligheter att
avancera i karriaren, arbetsforhallanden, personalutbildning, deltagande i
arbetsgrupper, mojligheter att férena 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. En stor del
av det har kartlaggs genom den jamstalldhets- och likabehandlings enkat som
Folkhalsan skickar ut vartannat ar till hela personalen.

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 hdgsta ledningen. For processen att genomféra 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 kbnsuppdelade
uppgifter om personal och studenter goras arsvis pa grundval av indikatorer.
Utdver det ska personal och beslutsfattare géras medvetna om jamstalldhet,
och om omedvetna fordomar om kén mm. till exempel genom utbildning.
Enligt samma EU anvisning ska féljande omraden inga och beaktas i planen:

e Balans mellan arbetsliv och privatliv och organisationskultur.

e Balans mellan kénen i ledarskap och beslutsfattande.

o Jamstalldhet mellan kénen vid rekrytering och karriarutveckling.

¢ Integrering av jamstalldhetsdimensionen i forskning och undervisning.
. Atgérder mot konsrelaterat vald, inklusive sexuella trakasserier.

3. Uppfoljning av planer och resultat i

personalenkater

Malsattningarna och atgarderna baserar sig dels pa de svar som samlats in
via en personalenkat som genomfordes hosten 2024, dels pa den
I6nekartlaggning och kartlaggning om kvinnor och mans positioner inom
organisationen som genomférdes varen 2023 samt pa den rapport som
arbetsgruppen tagit fram. En I6nekartlaggning genomférs 2025. Dessutom
beaktas tidigare planer samt resultat fran dvriga enkater sa som
medarbetarenkaten och en kartlaggning som familjevanlig arbetsplats gjorts
tidigare i samverkan med Befolkningsférbundet.

| rapporten, som ar tillganglig fér personalen, finns forslag pa atgarder som
baserar sig bade pa arbetsgruppens och de anstélldas egna atgardsforlag
SAD (Folkhalsans samarbetsdelegation) och arbetarskyddet tar ocksa del av
rapporten och kan foresla atgarder. Arbetsgruppen for jamstalldhet och
likabehandling har utgaende fran férslagen sammanstallt malsattningar och
atgarder for den kommande uppféljningsperioden.

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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3.1 Uppfoljning av tidigare planer

| de foregaende planerna har yrkesgruppvisa Ionekartlaggningar ingatt dar
aven fordelningen av man och kvinnor i olika positioner ingick. Ett av malen
har varit att 6ka mangfalden inom personalstyrkan och att granska vara
policyer ur ett jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv. | praktiken har
man genom olika projekt satsat pa att 6ka mangfalden genom att rekrytera
personer som flyttat till Finland fran andra lander.

| planen 2023-24 fanns det tva huvudatgarder dar den ena handlade om att
skapa en digital utbildningshelhet om normmedvetenhet, jamstalldhet och
likabehandling fér bade chefer och medarbetare. Den digitala versionen har
inte gjorts, men daremot har en introduktionskurs for nyanstallda skapats. |
kursen framkommer det hur Folkhalsan arbetar med jamstalldhet och
likabehandling och var pa intran anstallda hittar mera information om amnet.
En forelasning om rasism har hallits for chefer och den ar tillganglig pa intran
for alla medarbetare. Principen om att alltid utndmna trygghetspersoner vid
interna evenemang har inforts. Hur agera om man blir utsatt fér osakligt
bemaotande finns nu beskrivet i detalj pa intran. En arbetsgrupp for att
uppdatera en mobbningsférebyggande handlingsplan tillsattes och planen fran
2016 uppdaterades och godkandes av FLG 2024.

3.2 Personalenkaten 2024 - sammanfattning

Jamstalldhets och likabehandlingsenkaten bestod av 23 sakfragor, varav tva
fragor var 6ppna fragor, och 8 bakgrundsfragor. Vid vissa valda svar i
flervalsfragorna kunde man aven motivera sitt svar i text. Enkaten behandlade
fragor om upplevda orattvisor kring arbetsmiljo och arbetsvillkor,
arbetsplatsmobbning, upplevelsen av jamstalldhet och likabehandling,
diskrimineringsgrunderna samt om trakasserier och sexuella trakasserier.

De bakgrundsfragor som stalldes gallde arbetsgivare, kon, alder, utbildning,
anstallningsvillkor (heltid/deltid, tillsvidare/viss tid) samt om man har
personalansvar eller inte. Hela rapporten hittas pa Folkhalsans intranat. Alla
fragor gallde tidsperioden 2022-2024.

Enkaten besvarades av 392 personer, vilket motsvarar en svarsprocent pa 28
%, det ar en minskning med 13 procentenheter jamfért med 2022. Majoriteten
av de svarande (62 %) var anstallda inom Folkhalsan Valfard. 77 % av
respondenterna var kvinnor, 15 % man och 7 % ville inte uppge kon. Storsta
andelen av de svarande var i aldersgruppen 40-50 ar.

En del i analysen ar att se pa skillnaden mellan anstéllda med personalansvar
(29 % av respondenterna) och anstallda utan personalansvar. Anstéllda med
personalansvar tenderar éver lag att ha en mer positiv bild av jamstalldhet och
likabehandling an évriga anstallda.

3.2.1 Overgripande upplevelse av jamstdlldhet och likabehandling

70 % av respondenterna anser att Folkhalsan ar en arbetsplats som framjar
likabehandling och 73 % upplever den som jamstalld. Daremot uppger drygt
en tredjedel att de inte vet om hogsta ledningen aktivt arbetar for dessa fragor
(32-33 %).
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Mest positiva till organisationens insatser for jamstalldhet och likabehandling
ar anstallda med personalansvar, 74—79 % av dem anser att ledningen
arbetar aktivt for dessa fragor, medan motsvarande siffra bland évriga
anstallda ar ca 50 %.

Hdgsta ledningen framjar likabehandling... Pa var arbetsplats rader likabehandling

Personalansvar 79% 5% 16% Personalansvar 82% 13% 5%
Utan personalansvar 50% 1% 39% Utan personalansvar 65% 24% 1%

mJa mNej mVetinte

Hégsta ledningen frAmjar jdmstalldhet... Vi har en jamstalld arbetsplats
Personalansvar T4% 4%  22% Personalansvar 85% 11% 4%
Utan personalansvar 51% 12% % Utan personalansvar 68% 2% 10%

Bild 1: Personalens asikter om jamstélldhet och likabehandling pa Folkhélsan

3.2.2 Upplevd diskriminering och ordttvisa

45 % av respondenterna uppgav att de aldrig varit med om diskriminering,
medan resterande har upplevt nagon form av diskriminering, samre
behandling eller en negativ jargong. De vanligaste diskrimineringsgrunderna
som angetts ar: asikt, sprak, alder och halsotillstand.

Kvinnor upplever oftare diskriminering an man, men den grupp som upplevt
nagon form av diskriminering mest ar de som inte vill uppge sitt kon.

Maijoriteten av de svarande har upplevt nagon form av orattvisa pa jobbet.
Endast 27 % uppgav att de aldrig upplevt nagon orattvisa. De vanligaste
upplevelserna av orattvisa handlar om:

Skvaller och ryktesspridning

Att personliga kontakter paverkar rekryteringen

Loéneskillnader och brist pa transparens

Orimliga arbetsférvantningar och brist pa uppskattning

Har ar koénsskillnaderna tydliga: Kvinnor upplever mer I6nediskriminering,
medan man i lagre grad rapporterar orattvisor. Personer som inte vill ange kon
rapporterar mest utsatthet, sarskilt kopplat till ryktesspridning. Personer utan
personalansvar upplever orattvisor i hogre grad an de med personalansvar,
sarskilt kopplat till 16n, arbetsférvantningar och uppskattning. Av kvinnorna
uppgav 26 % att de aldrig upplevt orattvisa, jamfért med 40 % av mannen och
11 % av dem som inte ville ange kon.
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u Kvinnor
89%

= Man
76% . m Annat eller vill inte saga
T4%
m Personalansvar
64% Utan personalansvar
58%
42%
36%
249, 26%
= l
Negj Ja

Fraga: Jag svarade "aldrig” pa alla fragor om upplevd orattvisa

Bild 2: Personalens upplevelse av oréttvisor

3.2.3 Arbetsplatsmobbning och trakasserier

11 % av respondenterna uppgav att de upplevt att de har utsatts for
arbetsplatsmobbning under de senaste tva aren. Personer utan
personalansvar uppger oftare upplevelsen att ha utsatts for mobbning (13 %)
an de med personalansvar (6 %).

Personer utan personalansvar rapporterar trakasserier i hogre grad an de med
personalansvar.

- 5% mKvinna
Ja [ Man
- 6% = Annat / Vill inte uppge kdn
m Personalansvar

13%
Utan personalansvar

nei I -

87%

Bild 3: personalens upplevelse av mobbning under de tva senaste aren

De vanligaste formerna av trakasserier som uppgavs var:
e Att ndgon uppmarksammat deras kropp eller sexualitet
e Att ndgon skickat osakliga meddelanden

e Att nagon forldjligat dem pa grund av kén
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Trakasserier sker i storst utstrackning fran kollegor (68 %), foljt av kunder (23
%) och chefer (9 %).

Det rader bristande kdnnedom om processen fér hur ga till vaga vid
olagenheter, da endast 66 % av respondenterna vet hur de ska agera vid
osakligt bemdtande, medan 34 % uppger att de inte vet eller endast delvis vet
hur de ska hantera en sadan situation. Av cheferna svarar 79 % att det vet
eller delvis vet hur man ska ga till vaga vid osakligt bemdétande.

Motsvarande siffra fér dvriga medarbetare ar 61 %. Kunskapen om hur
processen gar till ar sarskilt Iag bland yngre medarbetare. Bilden belyser
hurdan kdnnedomen ar:

82%

79%
= Kvinnor
65%
= Man 61%
m Annat, Vill inte svara 53%
= Personalansvar
40% Utan personalansvar
o
25% 555
13% 14% 13%
. - .
Ja

Nej Delvis

Bild 4: Personalens kdnnedom om processen fér hur ga till vdga vid osakligt bemétande efc.

3.2.4 Ovriga resultat och 6ppna fragor

| slutet av enkaten hade respondenterna méjlighet att fritt kommentera sina
svar i enkaten. Det genererade 42 6ppna svar med drygt 3 sidor av text.
Sammanfattat handlade svaren om ledarskapets och medarbetarskapets
paverkan pa arbetsmiljon, dar man uttrycker frustration dver konfliktradsla,
tystnadskultur och brist pa atgarder i svara situationer. Svaren innehdll
kommentarer som berér bristande transparens i [6nesattningen och oro éver
arbetsvillkoren (tidsbundna avtal upprepas). Flera hade ocksa synpunkter pa
behovet av att forbattra inkludering och att det finns ett behov av stéd for icke-
svensksprakiga medarbetare.

De 6ppna svaren innehdll ocksa en hel del positiva kommentarer om
arbetsmiljon, gemenskapen och framsteg i ledarskapet, dar man till exempel
uttrycker stolthet dver sin arbetsplats, goda kolleger och att man anser att
ledningen har ett mer 6ppet forhallningssatt an tidigare.
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3.3 Konsfordelning enligt position och kartlaggning av loner

Pa Folkhalsan jobbar det totalt betydligt mera kvinnor &n man (31.12.2024).
Fordelningen mellan kdn pa olika nivaer skiljer sig enligt arbetsposition.
Andelen man ar 18 % bland medarbetarna totalt och 24 % bland cheferna.
Kdnsfordelningen i de olika juridiska enheternas ledningsgrupper varierar sa
att kvinnornas andel ar mellan 44 % och 67 %, forutom i Valfards och
Fastigheters ledningsgrupper som bestar till 100 % av kvinnor (Valfard) och
100 % man (Fastigheter).

Ser man pa Folkhalsans ledningsgrupp (FLG), som ar en sammansattning av
de juridiska enheternas direktorer, ar konsférdelningen 55 % kvinnor och 45 %
man.

mKvinnor = Méan

Medarbetare Chefer Folkhilsans ledningsgrupp (FLG)

n=1409 n=104 n=11

2025-03-07

Bild 5: Kénsférdelning enligt arbetsposition

3.3.1 Lonekartliggning

Enligt lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man ska en lI6nekartlaggning
goras vart annat ar for att utreda att det inte forekommer ogrundade
I6neskillnader mellan kvinnor och man. Lonekartlaggningen gérs av
utomstaende konsult under varens (2025) 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. Folkhalsan, en jamlik och jamstalld arbetsplats

Folkhalsan stravar efter att anstallda i olika uppgifter ska bemétas rattvist och
ha lika méjligheter for avancemang oavsett kon, etnisk bakgrund eller andra
personliga egenskaper. Folkhalsan ska framja jamlikhet samt jamstalldhet
mellan kvinnor och man nar det galler anstallningsvillkor, sarskilt Ion.

Folkhalsan stravar efter att ha en arbetsgemenskap utan diskriminering,
sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av kon, sarbehandling eller
utanfoérskap. En kommunikation som ar normmedveten och som betonar
mangfald ska starkas inom organisationen. Folkhalsan stravar efter att vara en
inkluderande arbetsgivare och erbjuda en trygg arbetsplats for medarbetare.

4.1 Malsattning for 2025 - 2026 med arbetet for jamstalldhet
och likabehandling.

Visionen ar att Folkhalsan ar en jamstalld arbetsplats som framjar
likabehandling. Manskliga rattigheter ar fundamentet i var verksamhet,
personalen kanner sig inkluderade pa arbetsplatsen och mangfald ses som en
resurs i arbetsgemenskapen. Medarbetare pa Folkhalsan beméter varandra
med respekt.

Osakligt bemdtande och respektldst beteende leder till adekvata
konsekvenser. Medarbetare kanner till vad trakasserier (sexuella och pga.
kdn) innebar och att vi har nolltolerans mot trakasserier pa Folkhalsan.
Medarbetare kan processen for hur man ska goéra vid olika former av osakligt
bemaotande och foljer den.

Medarbetare erbjuds utbildning om vad diskriminering, krdnkande
sarbehandling, rasism och utanforskap innebar samt hur dessa ska
forebyggas och atgardas. Atgarder som framjar en god gemenskap och som
forebygger osakligt bemotande prioriteras och implementeras i vardagen
genom till exempel gemensamma spelregler, policyer, riktlinjer och dylikt, men
ocksa i dagliga rutiner och moéten med varandra. Rattvisa ar ett viktigt ledord.
Loénekartlaggningen som gors ska leda till atgarder enligt resultaten som
framkommer i kartlaggningen varen 2025. Insatser for att framja
arbetsvalbefinnande ar en viktig del i arbetet fér en mer jamlik och jamstalld
arbetsplats.

For att halla riktningen mot visionen har fyra malsattningar skapats.

folkhalsan
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Fyra mal for att na visionen:

1.
Okad kunskap
och medveten-
het i personalen
kring lika-
behandling och
jamstalidhet.
Kannedom om
direktiv fér hur
agera vid alla
former av
osakligt
bemétande.

4.
Tryggare rum och

Jémstélldﬁets- och

filganglighet fortydligas och VISION 'ik:‘;k%'}gg?linﬁsgﬁ‘gigfg‘{f‘

betonas bade i verksamhet riktlinjer som skapas eller
och arbetsmiljé. fornyas.

3.

Okad kunskap i
personalen om
rasism och
aktiva atgarder
for att motverka
rasism gors

Bild 6: Fyra malséttningar for att né visionen

4.2 Atgirder och uppfoljning

Varje ar gors en redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen dar en
specificering av fordelningen av kvinnor och man i olika positioner ingar. En
kartlaggning av klassificeringen, I6nerna och Idneskillnaderna i fraga om
kvinnors och mans positioner gors, vartannat ar och féljande gérs 2025.

En utvardering av hur tidigare atgarder, som ingatt i jamstalldhetsplanen, har
genomférts och hurdana resultat som uppnatts redogérs i samband med att
nya kartlaggningar och planer gors. Arbetsgruppen moéts minst varje kvartal.

folkhalsan
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Mal 1: Okad kunskap och medvetenhet i personalen kring
jamstalldhet och likabehandling samt kannedom om
hur processen gar till vid alla former av osakligt
bemotande.

Foljande atgarder planeras for att uppna malet:

1. Relevant fakta och information gors sa tillganglig som majligt for
personalen. Information finns pa intran och det uppmarksammas aktivt
genom nyheter och nyhetsbrev samt i samband med interna méten och
utbildningar.

2. Handlingsplanen for att férebygga och ingripa vid krénkningar,
trakasserier, osakligt bemétande och mobbning (2024) tas upp pa interna
moten och utbildningar.

3. Utbildningar online erbjuds personalen och extra riktade utbildningar for
personer med personalansvar.

4. Viomsatter lardomar fran Valfards hallbarhetsprojekt — som fungerar som
pilot och modell for resten av organisationen — inom social hallbarhet, med
fokus pa DEIB (mangfald, jamlikhet, inkludering och tillhdérighet) samt
manskliga rattigheter, for att 6ka medvetenheten om jamstalldhet och
likabehandling.

Mal 2: Jamstalldhets- och likabehandlingsperspektivet
framgar i centrala styrdokument skapas eller fornyas
enligt perspektivet.

Foljande atgarder planeras for att uppna malet:

1. Nya policyer granskas ur jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv av
arbetsgruppen for jamstalldhet och likabehandling

2. Arbetsgruppen fortsatter samarbetet om perspektivet jamstalldhet och
likabehandling med kommunikationsavdelningen. Infér uppdatering av
planen for 2027-28 tillsatts en representant fran
kommunikationsavdelningen.

3. Varje juridisk enhet beaktar jamstalldhet och likabehandling i
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen. Alla enheter tar del av sina
egna resultat och foreslar atgarder (enhetsvisa snabbrapporter tilldelas de
juridiska enheterna férutom Folkhalsan fastigheter dar antalet svaranden
var for fa). ASK och SAD tar del av bade resultat och plan samt kan
foresla atgarder pa helheten
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Mal 3: Okad kunskap i personalen om rasism och atgarder fér
att motverka rasism

Foljande atgarder planeras for att uppna malet:

1. Utbildning om rasism for personalen om rasism. Personalen ska se
forelasningen som finns pa intran. Chefer har sett och diskuterar amnet.
Diskussionsfragor skapas vid behov.

2. Tillagg om rasism gors i “Folkhalsans direktiv om férebyggande och
hantering av osakligt bemdétande, trakasserier och mobbning”

3. Informationen om rasism pa intran fortydligas pa intran

4. Folkhalsan deltar i Statsradets atgardsprogram mot rasism och skapar en
atgardsplan inom ramen for det.

Mal 4: Trygghet, familjevanlighet och tillganglighet beaktas i
arbetsmiljon.

Foljande atgarder planeras for att uppna malet:

1. En checklista for att framja tillganglighet skapas och satts in pa intran

2. Direktiv for tryggare rum utarbetas och gors tillganglig pa intran. Anvands
aktivt i samband med méten, evenemang och dylikt.

3. Folkhalsan ar en familjevanlig arbetsplats och uppmuntrar till balans
mellan arbete och fritid

folkhalsan
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