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1. Inledning

Sveaskog ska ha en inkluderande kultur dar medarbetarna gor varandra bra. Alla ska ha samma
rattigheter, mojligheter och skyldigheter oavsett kon, kdnsdverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell laggning eller
alder att medverka till att Sveaskog nar sina mal. Nar alla kanner tillhérighet, gemenskap och
stolthet och all kompetens tas tillvara far vi tillgang till fler erfarenheter och perspektiv, vilket leder
till 6kad motivation och battre beslut. En stérre mangfald leder ocksa till bredare kontaktytor mot
olika delar av samhallet. Aven trivseln pa arbetsplatsen paverkas positivt.

En av Sveaskogs framgangsfaktorer handlar om att bygga en stark foretagskultur som attraherar
ratt kompetens och ger vara medarbetare forutsattningar att lyckas. Framgangsfaktorn foljs upp
genom indikatorer (enligt nedan) pa flera nivaer i féretaget.

Jamstalldhet, mangfald och inkludering ar prioriterade fragor som ska genomsyra bade det
strategiska och det dagliga arbetet. De beslutade atgarderna i denna plan syftar till att 6ka
forutsattningarna for att Sveaskog ska na sina mal samt hanterar eventuella risker for
diskriminering och hinder for likabehandling.

Genom att arbeta aktivt med atgarder for likabehandling bidrar Sveaskog till uppfyllandet av tva av
de globala héllbarhetsmalen i Agenda 2030: mal 5 om jamstalldhet och mal 10 om minskad
ojamlikhet.

Planen omfattar féljande omraden:

Arbetsforhallanden

Rekrytering och befordran

Utbildning och annan kompetensutveckling

Mojligheten att forena arbete och foréldraskap

Rutiner for att hantera trakasserier och repressalier

Atgéarder for en jamnare konsférdelning och en stérre mangfald inom alla yrken i Sveaskog

oglrwNE

Jamstalldhets- och mangfaldsgruppen, som bestar av representanter fran bade arbetsgivaren och
de fackliga organisationerna, bereder Likabehandlingsplanen. Planen beslutas av vd.



2. Metod

Enligt Diskrimineringslagen handlar arbetet om att upptécka och atgarda risker for diskriminering
och hinder for likabehandling nar det galler samtliga diskrimineringsgrunder. Lagen stéller krav pa
Sveaskog som arbetsgivare och forutsatter ett brett engagemang och delaktighet bland bade
medarbetare och chefer.

Processen som ligger till grund for Likabehandlingsplanen bestar av féljande steg:

1) Kartlaggning av risker for diskriminering och hinder for likabehandling genom
e Medarbetarundersdkning
e Granskning av praxis, policys, riktlinjer och instruktioner
e Systematiskt arbetsmiljdarbete
e Samverkan mellan arbetsgivaren och de fackliga organisationerna
2) Analys av orsaker till upptackta risker
3) Vidtagande av de forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas*
4) Utvardering och uppfdljning

*Lagen anger inte vad som i ett visst fall ar skaligt att krava av arbetsgivaren. Det maste avgoras
fran fall till fall, utifrdn behov och resurser. Det ar ytterst Namnden mot diskriminering som, efter
framstallan fran Diskrimineringsombudsmannen, kan besluta om krav genom vitesforelaggande.

Arbetet genomfors pa ett generellt plan och handlar inte om att undersoka enskilda medarbetares
behov, utan om en 6vergripande 6versyn av t ex riktlinjer och rutiner samt attityder och normer pa
Sveaskog.

3. Indikatorer och mal

Kdnsfordelning och andel medarbetare med utlandsk bakgrund féljs upp av vd i samband med
affarsuppfoljningen.

|vi bygger en stark foretagskultur som attraherar ratt kompetens och ger vara medarbetare forutsattningar att lyckas

Mal helar

Utfall Utfall Utfall
202 2021 202 2023 2024 2025

Indikatorer

Manadsvis uppféljning

Rapportering av SKIA arenden/manad,

(ko';"fw"ko rg 37| 29 | a4 | s21 |21 | s20 |21 | s21 | >21 | CHR
Sjukfranvaro (korttidsfranvaro). (kontrollkort) 22%|237%| 25% | <3% | <3% | <3% | <3% | <3% < 3% < 3% C HR
Lagfrekvent uppféljning (kvartal, halvar, helar)

Andel kvinnor, procent (SFAB) 27 265 | 27.3 »28 >30 >3 >33 >34 35 36 CHR

Andel medarbetare med utlandsk bakgrund,

procent (SFAB) 39 71 6,9 75 >8 >8,5 >9 >95 10 10,5 CHR
Engagemang (skala 1-5) Ny 3.8 3.8 3.8 >3.9 >»4.0 >4.1 >41 4.2 4.2 CHR
NMI Ledarindex (skala 1-5) Ny | 4,0 41 40 >40 | »41 | >41 >4 1 42 42 CHR
enPs (Sveaskogs attraktivitet som arbetsgivare) Ny -1 -4 -1 =2 >4 >6 =8 10 10 CHR
Vérdeorden NY | 39 4.0 3.9 >41 | »42 | >43 | >44 45 45 CHR

4. Arbetsforhallanden

Alla former av diskriminering ska férebyggas, men nar det géller funktionsnedséttning och fysisk
arbetsmiljo handlar det mer om att ha en beredskap for att kunna I6sa sadana situationer om eller
nar de uppstar.

Arbetsforhallanden handlar om bade fysiska, sociala och organisatoriska forhallanden (saval
synliga som i form av attityder, normer och strukturer).



e Fysiska: fysiska forhallanden
e Sociala: socialt samspel och samarbete
e Organisatoriska: krav, resurser, befogenhet, anstaliningsform, tjanstgdéringsgrad etc

4.1 Kartlaggning av risker for diskriminering eller hinder for likabehandling

For att kartlaggning av risker for diskriminering och hinder for likabehandling ska ske lokalt och i
alla delar av foretaget behover arbetet vara integrerat med det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Upptéackta brister och risker kan darfor rapporteras via IA-appen och hanteras pa samma sétt som
ovriga arbetsmiljorisker. Inga avvikelser med koppling till diskrimineringsgrunderna rapporterades
under 2022.

Genom Sveaskogs medarbetarundersokning far vi regelbundet en 6vergripande bild av hur
medarbetarna upplever sin arbetsmiljo. Resultatet bryts ner pa kon och tre aldersklasser, vilket kan
ge signaler om att atgarder behdver vidtas for att undanroja risker for diskriminering eller hinder for
likabehandling.

Den arbetsplats
dar jag i dagslaget Jag har den
spenderar mest arbetsutrustning
tid &r fri fran som kréavs for att
Jag har rimligt storande inslag | Den arbetsplats | géra mitt jobb pa
mycket inflytande | Jag har rimligt Jag har varit fri Jag har varit fri som forsamrar |dar jagidagslaget| den arbetsplats
6ver beslut som | mycket inflytande | fran de flesta av | fran de flesta av min spenderar mest |dar jagidagslaget| Inom Sveaskog
paverkar mitt over hur mitt foljande tidiga | foljande allvarliga | arbetsférmaga |tid &r ergonomiskt| spenderar mest |behandlas kvinnor
Medelvdrde arbete arbete ska utféras| tecken pa stress | tecken pa stress markant hallbar tid och man lika
Under 35 ar 3,6 4,0 3,2 3,9 4,0 3,8 4,2 4,2
35-50ar 3,5 3,9 2,9 3,7 4,0 3,9 4,2 4,0
Over 50 &r 3,6 3,9 33 3,7 4,0 4,0 4,2 3,9
Man 3,6 3,9 3,2 3,8 4,0 3,9 4,2 4,1
Kvinna 3,5 3,9 2,9 3,6 4,0 3,9 4,2 3,7
Diff kén -0,1 0,0 -0,3 -0,2 0,0 0,0 0,0 -0,5

Resultatet fran medarbetarundersdkningen 2022 visar inga storre skillnader mellan kénen och
aldersklasserna, forutom nar det galler upplevelsen av likabehandling, enligt nedan. Kvinnornas
kommentarer varierar, men handlar bland annat om att man upplevs bli mer lyssnade pa och att
det forekommer "grabbig” jargong.

Andelen man och kvinnor som instammeri
pastaendet "Inom Sveaskog behandlas kvinnor och

man lika"
100
20 a1 83 83 a0
70 75
72 I &1

80 68
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e [\ EN Kvinnor




Sjukfranvaron for kvinnor har fortsatt att 6ka. Eftersom vi i de allra flesta fall saknar information om
orsaken till sjukskrivningarna ar det svart att gora en analys och dra slutsatser kring eventuell
koppling till diskrimineringsgrunderna.

Total sjukfranvaro

3 ‘-‘—__/ ‘/\

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

e |3 —inNOr Totalt

Formella befogenheter ar kopplade till befattning och finns angivna i sérskild delegationsordning.
Nar det galler anstallningsformer utgar de fran verksamhetens behov och tillampas i enlighet med
kollektivavtal. Deltidstjanster ar mycket ovanliga och férekommer endast bland lokalvardare. Nar
det géller att satta mal och folja upp medarbetarnas prestation har Sveaskog tydliga principer for
medarbetarskap och ledarskap samt verktyg i form av riktlinjer, instruktioner, checklistor och mallar
(lank).

For att vi ska arbeta inkluderande och ta vara pa alla medarbetares kompetens pa ett likvardigt satt
har Sveaskog en checklista som stdd i planering och genomférande av méten (l&nk). Sveaskog
har aven en checklista for att undvika exkludering nar det galler diskrimineringsgrunderna sexuell
laggning och kénsdverskridande identitet eller uttryck (1&ank).

4.2 Analys av orsaker till upptackta risker

Resultatet i 2022 ars medarbetarundersokning visar inga storre skillnader mellan man, kvinnor och
olika aldersklasser, forutom nar det galler upplevd likabehandling mellan man och kvinnor. Det
faktum att andelen kvinnor som instdmmer i pastaendet "Inom Sveaskog behandlas kvinnor och
man lika” minskat tyder pa att vi behdver fortsatta arbeta aktivt for en jamstalld arbetsplats.

4.3 Forebyggande och framjande atgarder

Atgérd Ansvarig Genomfort
Oka kunskapen bland chefer och medarbetare kring HR 2023-06-30
Sveaskogs befintliga verktyg for jamstalldhet, mangfald och
inkludering, t ex

o Modjlighet att rapportera risker for diskriminering via 1A-

appen

¢ Inkludering i samband med méten (l&nk)

e Rekryteringsannonser utan konsmarkning (l&nk)

¢ Inskolningsbidraget

Implementering av "Inkluderingskort” (kortlek med dilemma-, | HR 2023-12-31
fakta- och diskussionsfragor kring jamstalldhet, mangfald och
inkludering) som ett verktyg i arbetet fér en 6ppen och
inkluderande kultur



https://sveaskog.sharepoint.com/sites/Min-anstallning/SitePages/M%C3%A5lstyrning-mellan-chef-och-medarbetare.aspx
https://sveaskog.sharepoint.com/:w:/r/sites/Kompassen/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B8C40FF60-5021-4D8E-A5AD-991F9108E603%7D&file=Inkludering%20i%20samband%20med%20m%C3%B6ten.docx&action=default&mobileredirect=true
https://sveaskog.sharepoint.com/:w:/r/sites/Kompassen/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B094DD9E8-5930-4304-A3BF-94AB935A2AA3%7D&file=Exkludering%20p%C3%A5%20grund%20av%20sexuell%20l%C3%A4ggning%20och%20k%C3%B6ns%C3%B6verskridande%20identitet%20eller%20uttryck.docx&action=default&mobileredirect=true
https://sveaskog.sharepoint.com/:w:/r/sites/Kompassen/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B8C40FF60-5021-4D8E-A5AD-991F9108E603%7D&file=Inkludering%20i%20samband%20med%20m%C3%B6ten.docx&action=default&mobileredirect=true
https://sveaskog.sharepoint.com/:w:/r/sites/Kompassen/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B0D64CE39-6BEB-459B-A32C-4DABD024BD98%7D&file=Rekryteringsannonser%20utan%20k%C3%B6nsm%C3%A4rkning.docx&action=default&mobileredirect=true

Undersoka mojligheten att tillgangliggéra Sveaskogs
webbutbildning i jamstéalldhet, mangfald och inkludering for
naturbruksgymnasier, inom ramen for Skogsbrukets
yrkesnamnd (SYN)

HR

2023-12-31

Deltagande i arbetsgrupp for jamstallt arbetsliv inom ramen
for Skogssektorns jamstalldhetsrad, som drivs av
Skogsstyrelsen

HR

Kontinuerligt

Proaktivitet vid utformning av nya kontor och ombyggnation
av kontor, utifran ett tillganglighetsperspektiv

Facility
Management

Kontinuerligt

Upptéckta risker for diskriminering anméals som

HR

Kontinuerligt

riskobservationer via IA-appen och tas upp pa
arbetsmiljokommittéer, sa att vi kan arbeta forebyggande

Arlig medarbetarundersékning som méter upplevd HR Arligen
diskriminering och krankningar/trakasserier kopplat till
samtliga diskrimineringsgrunder, och dar det finns majlighet

att bryta ner resultatet pa kon och alder

Utrusta vara vilorum sa att de blir en neutral plats for 2023-12-31

avskildhet (bon/meditation etc)

Facility
Management

4.4 Utvardering och uppfoljning av atgarder i 2022 ars Likabehandlingsplan

e Mangfaldsverktyget ar genomfort och ingar i introduktionsdagen for nyanstallda

e Branschorganisationen Skogsentreprenérerna erbjuder sedan den 1 september 2022 och
under ett och ett halvt ar (med stod av Sveaskog) utbildningen i jamstalldhet, mangfald och
inkludering till sina medlemsforetag

e Tavlor med information om vardeorden har distribuerats till alla kontor, med en uppmaning
om att ta bort de gamla

e Atgarden kring vilorum kvarstéar
Arbetet med att utveckla var externa information om tillganglighet nar det galler vara
ekoparker pagar och ett antal ekoparker &r nu uppdaterade med ratt information (specifikt
ekopark Omberg dar det finns leder som ar tillgangliga for personer med
funktionsnedsattning). Extern kommunikation kring detta planeras under forsta kvartalet
2023

e Dokumentet "Inkludering i samband med moéten” ar uppdaterat och lankat till Min
anstéllning/Maéteskultur

5. Rekrytering och befordran

Denna punkt handlar om t ex riktlinjer och rutiner for extern och intern rekrytering samt befordran. |
praktiken kan det vara frdga om att se 6ver hur lediga arbeten utannonseras och hur
anstallningsintervjuer genomfors i syfte att alla, oavsett diskrimineringsgrund, ska ha lika
mojligheter att soka och fa lediga jobb/befordran. Finns det nagra hinder (saval synliga som i form
av attityder, normer och strukturer) for lika rattigheter och majligheter nar det galler rekrytering och
befordran kopplat till diskrimineringsgrunderna?



5.1 Kartlaggning av risker for diskriminering eller hinder fér likabehandling

Genom Sveaskogs medarbetarundersékning far vi regelbundet en 6vergripande bild av hur
medarbetarna upplever sin mgjlighet till larande och utveckling inom Sveaskog.

Medelvdrde Jag har mojlighet till Iirande och utveckling
Under 35 ar 3,8
35-50ar 3,6
Over 50 ar 3,7
Man 3,7
Kvinna 37
Diff kén 0,0

Resultatet fran matningen 2022 visar inga eller mycket sma skillnader mellan kénen och
aldersklasserna.

For att oka mojligheterna for maskinforare och skogsvardare att utvecklas inom foretaget finns
sedan 2016 mdjlighet att fa tjanstledigt for att prova pa att arbeta som omradesansvarig under fyra
veckor. Dessutom erbjuds internutbildning med handledning under sex manader fér maskinforare
och skogsvardare som soker och far en tjanst som omradesansvarig.

Nar det galler rekrytering sa har vi en positiv syn pa tjianstledighet for att prova annat tillfalligt
arbete inom Sveaskog, som t ex vikariat och projektarbete. Lediga tjanster internannonseras och vi
anvander en semistrukturerad kompetensbaserad intervjuteknik med i princip samma fragor till alla
kandidater for en likartad beddmning och vi anstranger oss for att undvika konsmérkning av
rekryteringsannonser (lank).

Sveaskogs kompetensforsorjningsplan (Iank) omfattar perspektiven jamstalldhet och mangfald och
pekar pa de utmaningar som Sveaskog star infor nar det galler bland annat statusen for de
skogliga utbildningarna samt tillgangen pa lokal arbetskraft. Kompetensforsorjningsplanen ar ett
verktyg for att skapa en enhetlig process inom hela foretaget i arbetet med att ta sig an Sveaskogs
utmaningar pa omradet. Se atgarder i syfte att astadkomma en jamn konsfordelning samt en dkad
andel medarbetare med utlandsk bakgrund under punkt 8 nedan.

5.2 Analys av orsaker till upptéackta risker

Resultatet fran medarbetarundersokningen 2022 visar inga storre skillnader mellan kénen och
aldersklasserna nar det galler mojlighet till larande och utveckling. Dock handlar nagra
kommentarer i undersékningen om en upplevelse av att kvinnor far férdelar i samband med
rekrytering. Arbetsgivaren behover darfor vara tydlig i sin kommunikation kring varfor en
medarbetare som skt en tjanst internt inte far jobbet.

5.3 Forebyggande och framjande atgarder

Atgéard Ansvarig Genomfort
Tydlig aterkoppling till medarbetare som sokt en Rekryterande chef Kontinuerligt
tjanst internt om varfor hen inte far jobbet

Utbildning i inkluderande rekrytering for HR- HR 2023-12-31
ledningen samt Gversyn av rekryteringsprocessen



https://sveaskog.sharepoint.com/:w:/r/sites/Kompassen/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B0D64CE39-6BEB-459B-A32C-4DABD024BD98%7D&file=Rekryteringsannonser%20utan%20k%C3%B6nsm%C3%A4rkning.docx&action=default&mobileredirect=true
https://sveaskog.sharepoint.com/sites/Kompassen/Hjlpdokument/Kompetensf%C3%B6rs%C3%B6rjningsplan%202023-27.pdf

Framtagande av mallar for rekryteringsannonser HR 2023-12-31
utan kénsmarkning pa befattningar med sned

konsfordelning

5.4 Utvardering och uppféljning av atgarder i 2022 ars Likabehandlingsplan
e Ovan atgard avseende tydlig aterkoppling i samband med internrekrytering kvarstar

6. Utbildning och annan kompetensutveckling

Har avses bland annat att arbetsgivaren ska undersoka och analysera om det foreligger nagra
risker eller hinder som gor att kompetensutveckling inte kommer alla till del pa ett likvardigt satt,
oavsett diskrimineringsgrund.

6.1 Kartlaggning av risker for diskriminering eller hinder fér likabehandling

Sveaskogs instruktion och checklista for medarbetarsamtal innehaller de omraden som ska
bertras i medarbetarsamtalet. Flera av fragorna handlar om behov av och 6nskemal om utveckling
inom och utanfor befattningen, och ska darigenom sakerstélla att alla medarbetare har en dialog
kring sin egen utveckling med sin chef. Feedback fran chefen och kvalitet och frekvens pa
medarbetarsamtalen foljs upp arligen per chef i medarbetarundersokningen. Resultatet fran
matningen 2022 visar inga storre skillnader mellan konen och aldersklasserna.

Fran och med 2022 genomfor bade medarbetare och chefer sina forberedelser infor
medarbetarsamtalet i HR-systemet Kronan, vilket borgar for att alla omraden i Sveaskogs
checklista for medarbetarsamtal beaktas.

Jag ar mycket n6jd med

Medelvdrde

Den feedback jag far av min
chef hjalper mig att vaxa och
utvecklas

Jag far feedback tillrackligt
ofta av min chef

Jag och min chef har haft
medarbetarsamtal under de
senaste 12 manaderna

kvaliteten pa
medarbetarsamtalet
(inklusive uppféljning)

Under 35 ar

3,9

3,6

4,0

3,6

35-50ar

36

35

4,0

36

Over 50 &r

37

35

43

37

Man

3,7

3,5

4,2

3,7

Kvinna

36

35

39

36

Diff kon

-0,1

0,0

-0,3

-0,1

Sveaskog arbetar medvetet och langsiktigt med att utveckla digitala och mobilanpassade
arbetsplatser. Malet &r att alla medarbetare via sin mobiltelefon ska na intranatet Roten och ha lika
mojligheter och tillgang till foretagsinformation, dialog samt erfarenhetsutbyte, oavsett roll och
placering.

6.2 Analys av orsaker till upptéackta risker

Resultatet fran matningen 2022 visar inga storre skillnader mellan konen och aldersklasserna nar
det galler feedback fran chef och medarbetarsamtal, varfor inga sarskilda atgarder planeras pa
detta omrade.



6.3 Utvardering och uppféljning av atgarder i 2022 ars Likabehandlingsplan
e Det arinte langre aktuellt att skapa en plats pa intranatet som samlar webbutbildningar.

7. Mojligheten att forena arbete och foréldraskap

7.1 Kartlaggning av risker for diskriminering eller hinder fér likabehandling

Genom Sveaskogs medarbetarundersdékning far vi regelbundet en 6vergripande bild av hur
medarbetarna upplever méjligheten att férena arbete och foraldraskap.

Pa Sveaskog finns det goda mojligheter att
Medelvdrde forena arbete och foraldraskap
Under 35 ar 3,9
35-50ar 3,9
Over 50 &r 3,8
Man 3,9
Kvinna 3,7
Diff kon -0,2

Resultatet fran matningen 2022 visar inga storre skillnader mellan kénen och aldersklasserna.

Sveaskogs Riktlinjer vid foraldraledighet inklusive féraldralon (lank) syftar till att skapa en likartad
hantering av foréldraledighet och foréldraskap inom hela Sveaskog, dar chefen bland annat
ansvarar for att infor foraldraledigheten diskutera med medarbetaren vilka 6nskemal hen har om
kontakter under ledigheten, erbjuda medarbetarsamtal till medarbetare som &r sammanhéngande
foraldralediga tre manader eller mer samt ge foraldralediga maéjligheten att medverka i utbildningar,
personalaktiviteter samt i moten under ledigheten.

For att underlatta for smabarnsforaldrar ska moten i mojligaste man forlaggas mellan klockan 9
och 16. Méten pa distans ar forstahandsvalet. Se mer information i Riktlinjer for resor i tjansten
(lank). Vid planering av skiftarbete ska hansyn, i mojligaste man, tas till foraldraskap.

Enligt tjanstemannaavtalen och skogsavtalet har foraldralediga pa Sveaskog under vissa
forutsattningar ratt till foraldralon. For att stimulera uttag av foraldraledighet for dem som tjanar mer
an 10 basbelopp, vilka &r de som férlorar mest enligt Forsékringskassans regler, har Sveaskog
infort en pabyggnad av den kollektivavtalade foraldralonen. Vi markerar darigenom att det finns en
acceptans och forstaelse for ledighet kopplad till barn inom Sveaskog.

7.2 Analys av orsaker till upptéackta risker

Resultatet fran matningen 2022 visar inga storre skillnader mellan kénen och aldersklasserna.

7.3 Forebyggande och framjande atgarder

Atgéard Ansvarig Genomfdors
Tillampning av Sveaskogs ramverk for hallbara méten och Alla Kontinuerligt
resor, som bland annat innebar att vi endast reser till moten
om det ar avgdrande for motets resultat

10


https://sveaskog.sharepoint.com/sites/Kompassen/Sidor/Riktlinjer-vid-f%C3%B6r%C3%A4ldraledighet-(inkl-f%C3%B6r%C3%A4ldral%C3%B6n).aspx
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Utreda mojliga atgarder for att hantera resursplanering vid HR 2023-12-31
korttidssjukfranvaro samt VAB (komplettera riktlinje vid
foraldraledighet)

7.4 Utvardering och uppféljning av atgarder i 2022 ars Likabehandlingsplan

o Atgarden om Sveaskogs ramverk for hllbara méten och resor i 2022 &rs plan kvarstar.
Dock har pandemin inneburit att resandet minskat kraftigt

e ’Inkludering i samband med méten” (lank) ar kompletterad med skrivning om att vi, for att
underlatta for smabarnsforaldrar, i mojligaste man ska forlagga méten mellan klockan 9 och
16, att moten pa distans ar forstahandsvalet samt att det ska finnas majlighet att delta pa
distans vid fysiska moten

8. Rutiner for att hantera trakasserier och repressalier

Sveaskog accepterar inte nagon form av krankande sarbehandling. Krankande sarbehandling ska
forebyggas och forhindras. Sveaskog accepterar inte heller att medarbetare som anmalt, patalat
eller deltagit i utredning angdende krankande sarbehandling utsétts for repressalier.

Sveaskogs riktlinjer mot krankande sarbehandling (lank) innehaller rutiner for att hantera olika
former av trakasserier och krankande sarbehandling. Riktlinjerna finns tillgangliga for alla
medarbetare pa intranatet Roten. For en likartad och objektiv hantering av anmalda fall av
krankande sarbehandling ar det HR-chef i samrad med chefsjurist som ansvarar for utredning och
beslut om atgarder.

8.1 Kartlaggning

Forekomsten av krdnkande/negativ sarbehandling mattes senast avseende 2021. Nedan
redovisas resultatet i jamforelse med 2019. Svarsfrekvensen var 71 %. Alla som var anstéllda nar
enkaten skickades ut hade mdjlighet att svara.

Upplevd diskriminering av arbetsgivaren hade minskat medan upplevelsen av att vara utsatt for
krankande sarbehandling av intern kollega/chef var oférandrad i jamforelse med matningen 2019.
Upplevelsen av att vara utsatt for krdnkande sarbehandling av extern kontakt hade 6kat. Kon och
alder var vanligast som angiven diskrimineringsgrund, men aven funktionsnedsattning, religion
eller annan trosuppfattning samt kénsoverskridande identitet eller uttryck angavs i mindre
omfattning.

Andel ja-svar

Fraga 2021 2019

Upplever du att du under det senaste aret blivit missgynnad AV ARBETSGIVAREN
pa grund av nagon eller nagra diskrimineringsgrunder (kon, alder,
funktionsnedsattning, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell
laggning eller kbnsoverskridande identitet eller uttryck), t ex gdllande befordran,
kompetensutveckling eller 16n? 9% 12%

Upplever du att du genom arbetet AV INTERN KOLLEGA/CHEF under det senaste
aret blivit utsatt for krankande sarbehandling (t ex hot, mobbning, sexuella
trakasserier eller dvriga trakasserier)? 10% 10%

Upplever du att du genom arbetet AV EXTERN KONTAKT, t ex allménhet, kund
eller leverantor under det senaste aret blivit utsatt for krankande sarbehandling (t ex
hot, mobbning, sexuella trakasserier eller fvriga trakasserier)? 11% 9%
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8.2 Forebyggande och framjande atgarder

Atgérd Ansvarig Genomfdrs
Okat fokus pa krankande sarbehandling/missgynnande HR Arligen
genom att undersokningen genomférs separat och arligen
istallet for vartannat ar och i samband med
medarbetarundersokningen

Vid krankningar fran externa kontakter sker kontinuerlig HR Kontinuerligt
riskbeddmning, utbildning samt vid behov stédsamtal.
Incidenter anmals via IA-appen och vid behov aven till
polisen

8.3 Utvardering och uppfdljning av atgard i 2022 ars Likabehandlingsplan

e Med anledning av organisationsférandringen 2022 kommer nasta métning kring krankande
sarbehandling/missgynnande att avse 2023

9. Atgéarder i syfte att &stadkomma en jamn kénsférdelning samt en 6kad andel
medarbetare med utlandsk bakgrund

Sveaskogs mal ar en jamnare konsfordelning samt fler medarbetare med utlandsk bakgrund.
Nedan redovisas nagra av de atgarder som vidtas for att Sveaskog ska na sina mal. Se aven
Sveaskogs kompetensforsorjningsplan (Iank) for analys och fler atgarder.

o Ekonomiskt bidrag (sa kallat "Inskolningsbidrag”) fran vd till enheter som skolar in personer av
underrepresenterat kon/med utlandsk bakgrund péa befattningar dar Sveaskog behover bredda
rekryteringsbasen (till exempel kvinnor som maskinférare). Ansdkan sker till HR-chef

o Langsiktig planering infor kommande pensioneringar, eftersom chansen okar att nagon med
kortare erfarenhet kan anstéllas da vi har langre tid till inskolning, for att bredda
rekryteringsbasen

o Positiv sérbehandling av underrepresenterat kon (vi tar hansyn till kon under forutséttning att
kandidaterna har likvardiga meriter)

o Medveten och langsiktig rekrytering utifrin mangfaldsperspektivet aven vid
visstidsanstallningar

o Sa stor mangfald som mdjligt i ungdomslagen, bland sommarjobbare och examensarbetare

o "Head-hunting”

o Undvika att stalla onodiga och exkluderande krav pa utbildning och erfarenhet samt
kénsmarkta ord (se Rekryteringsannonser utan kdnsmarkning, 1&ank)

o Strategisk annonsering i kanaler dar vi nar nya malgrupper

o Mentorskap for personer med utlandsk bakgrund och eftergymnasial utbildning genom Mitt Livs
Chans (1&nk)

o Ta emot praktikanter inom ramen for Jobbspranget (lank), vilket ar ett nationellt praktikprogram
som erbjuder fyra manaders praktik till nyanlanda akademiker

Nedan redovisas hur kdnsférdelningen och andelen medarbetare med utlandsk bakgrund
utvecklats inom olika delar av Sveaskog sedan malen sattes 2013.

AO Sveaskog
Fastig- (exklusive
2022-12-31| MO Nord MO Syd Stodenheter | | heter SSP Baltfor)

Tillsvidareanstéllda| 2022 | 2013 || 2022 | 2013 || 2022 | 2013 | | 2013 2022 | 2013 2022 | 2013
Andel kvinnor| 20% | 9% 22% | 8% 49% | 51% 33% 35% | 25% 30% | 20%
Utlandsk bakgrund*| 3,2% 3,4% 6,7% 17,5% 6,9%
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Andel kvinnor 2022 2021 2020 2013
Chefer 29% 25% 30% 26%
Koncernledning 64% 63% 75% 36%
Styrelse 57% 63% 50% 43%

13



