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Likabehandlingsplan 2020/2021

Inledning

Energimyndigheten strévar efter att vara en attraktiv, jamstélld och tillgénglig arbetsplats
som &r fri fran all form av diskriminering och exkludering. Arbetsklimatet ska priglas av
Omsesidig respekt och tolerans for olikheter och asikter. Méngfald uppmuntras, och ingen
form av krankande sarbehandling eller diskriminering accepteras oavsett kon,
konsodverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller dlder. Samtliga chefer och
medarbetare (dven presumtiva) ska ha samma mojligheter, rittigheter och skyldigheter
inom Energimyndigheten

Tillsammans med myndighetens prestationer for héllbarhetsarbetet och kompetensplanen
bidrar likabehandlingsplanen till det myndighetsdvergripande malet att vara en
inkluderande och héllbar arbetsplats. Likabehandlingsplanen revideras &rligen med syfte
att anpassas med aktiva atgérder (hdr bendmnda prioriterade utfall och prestationer) som
ska stimulera till att det sker ett aktivt arbete inom omrédet, som sdkrar maluppfyllelse.
Dessutom sékras lagefterlevnad enligt diskrimineringslagens krav att pa ett strukturerat,
systematiskt och dokumenterat sétt bedriva arbetet for att forebygga och framja
likabehandling.

I vart arbete med likabehandling kartldggs fem omraden, och dirutdver arbetar vi
forebyggande for att motverka trakasserier (en sérskild policy, handlingsplan och rutiner
for detta omrade finns), for en jimn kdnsférdelning och given tillgénglighet. Varje ar
genomfors dessutom en l16nekartliggning som syftar till mer jimstéillda l6ner. Arbetet
sker i samverkan med arbetstagarrepresentanter, vanligtvis representerade av de fackliga

organisationerna.

Bilden nedan beskriver vart systematiska arbete for att frimja likabehandling,

tillgénglighet och motverka diskriminering.
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1. Kartlagg 2. Analysera

likabehandling eller tillganglighet?

4. Folj upp
Har atgarderna genomforts och hur blev
resultatet?

Finns det risker for diskriminering, hinder for

Varfor finns dessa risker eller hinder?

Samverkan
&
dokumentation
av samtliga
steg

3. Atgirda
Vilka foérebyggande och framjande insatser
behover vidtas?

Ansvar

Generaldirektoren ar ytterst ansvarig for att planen uppréttas och uppdateras, och HR-

chefen ansvarar for arbetet och ser till att innehallet motsvarar lagstiftningens krav och

myndighetens ambitioner. Ledningen ansvarar ocksa for verksamhetens olika delar

bedrivs i enlighet med de mal och beslut som fattats.

Chefen ansvarar fOr att integrera arbetet for likabehandling i verksamheten, genom att

agera for att uppna uppsatta mal och folja de riktlinjer som beslutats om. Chefen ansvarar

dven for att kommunicera planen och dess innehéll till sina medarbetare.

Alla medarbetare ansvarar for att frimja likabehandling och motverka alla former av

diskriminering. Det gdrs genom att aktivt vilkomna och inkludera alla kollegor i

gemenskapen och genom att agera enligt handlingsplanen om det finns misstanke om

diskriminering, trakasserier eller krinkning. Samtliga anstéllda har ocksé ansvar for att ta

del av myndighetens likabehandlingsarbete och agera pé ett sétt som stottar

myndighetens planer och ambitioner.
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Kartlaggning och analys av nuléaget
Nedan dokumenteras kartldggningen av vdrt systematiska arbete for att frimja
likabehandling, tillgdnglighet och motverka diskriminering.

Arbetsforhallanden

Fysisk och psykosocial arbetsmiljo

Arbetsforhéllanden handlar bland annat om hur medarbetarnas arbetssituation ser ut. Det
handlar om den fysiska och psykosociala arbetsmiljon och hur arbetet organiseras och
upplevs.

Arligen genomfdrs skyddsrond och arbetsmiljon undersoks ocksa regelbundet. Alla
medarbetare arbetar i en aktivitetsbaserad arbetsmiljo, ddr man viljer arbetsplats utifran
vilka arbetsuppgifter man for tillfallet ska utféra. Medarbetare som har sirskilda behov
har mojlighet till anpassning i den aktivitetsbaserade arbetsmiljon. I samband med
pandemin Covid -19 har arbetssituationen fordndrats i hog grad for och arbetet bedrivs
till storsta del pé distans frdn hemmet for vara medarbetare.

For att fa en bild av hur kvinnor respektive man upplever arbetsmiljon har vi tittat
nirmare pa ett urval av fragor fran medarbetarundersdkningen genomfordes i nov 2019.
Aven medarbetarundersokningar med anledning av Covid-19 har genomforts, dock utan
mojlighet till resultat filtrerat pa kon eller dlder.

Medarbetare och chefer upplever overlag ett respektfullt klimat diar samarbetet for det
mesta fungerar mycket bra. Det finns dven en relativt god ppenhet att diskutera problem
och svarigheter. I huvudsak upplever man att Energimyndigheten &r en arbetsplats fri fran
trakasserier och diskriminering och att man i hdg grad upplever en trygg arbetsmiljo.

Resultaten for medarbetarnas mdjligheter att paverka, styra och vara delaktiga far i
huvudsak mycket hdga resultat. Fragorna kartlade omraddena som bl.a. framkommer
nedan (i diagrammet framgér vara medarbetares (kvinnor/mén) vérdering av
forbattringsomraden fér myndigheten. Vidare rekommenderar 75 % av medarbetarna
Energimyndigheten som arbetsgivare. Man och kvinnor rekommenderar myndigheten av
olika skél. Mén betonar myndighetens uppdrag i storre grad 48% (21% kvinnor) medan
kvinnor betonar arbetsuppgifterna i storre grad (26% kvinnor, 12 % man). Sett till
aldersbakgrund, s betonas myndighetens uppdrag i storre grad. Ménga trivs i vara
lokaler &ven om man anser att samarbetet inom enheten missgynnas en aning, men for
totalen dr lokalerna och det aktivitetsbaserade arbetsséttet positivt. Det framgar att en
storre andel kvinnor kinner arbetsgliddje, upplever att de arbetsuppgifterna &r intressanta
och givande och att man lér nytt och utvecklas i arbetet. Forbéttringsomraden anses
framst vara mojligheten till utveckling samt ledarskapet. I omradet Arbetsbelastning och
fragan vad som skulle gora arbetssituationen béttre framgar att ’tid for reflektion” och
"farre splittrade uppgifter” kan bli battre.
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Man Kvinna Vill ej definiera
Arbetsuppgifterna | 8 (8,08%) 7 (5,6%) 0 (0%)
Méjlighetens till utveckling | 22 (22,22%) 20 (16%) 0 (0%)
Arbetsklimat | 7 (7,07%) 14 (11,2%) 0 (0%)
Arbetskamrater | 1 (1,01%) 2 (1,6%) 0 (0%)
Ledarskapet | 15 (15,15%) 17 (13,6%) 3 (50%)
Visioner och mal | 8 (8,08%) 6 (4,8%) 0 (0,0%)
Fysisk arbetsmiljé | 12 (12,12%) 20 (16%) 0 (0,0%)
Arbetsvillkor | 9 (9,09%) 7 (5,6%) 0(0,0%)
Annat | 17 (17,17) 32 (25,6%) 3 (50%)
Svar | 99 125 6

Overlag upplever bade mén och kvinnor arbetsforhdllanden som goda. Kartliggningen
visar att det inte fanns nagra anmérkningsvérda skillnader i upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljén. Aven om skillnader framgér mellan grupperna i vad som gor
att man rekommenderar myndigheten som arbetsplats och skillnader i hur man upplever
arbetsglidje utgdr inte detta underlag for atgérder for att forsoka rétta till skillnader
mellan kon. Atgirderna for att forbittra arbetsmiljon blir i stillet av generell karaktir,
exempelvis insatser pa olika nivaer for att hantera forutséttningar, stressproblematik och
arbetsbelastning.

I de tva enkétuppféljningar som skett under Covid-19 enkéten och 6verlag ar det mycket
positiva resultat och kommentarer. Vi har ett fortsatt gott lage for myndigheten och de
flesta av oss kan utfora véra arbetsuppgifter, trots rddande omsténdigheter. Vi kan utldsa
av svaren att en stor andel av oss hanterar hemarbetet vél, men man far inte riktigt till
rorligheten i vardagen. Vissa vill ha mer information om vad som hénder pa
avdelningarna.

Med anledning av Covid-19 har fordndringar genomforts i vara lokaler pd Gredbyvégen
och Rosenlundsgatan. Detta for att minska riskerna for smittspridning. Féréndring av
mdblering har genomforts samt extra skyltning av véra lokaler. Skyddsronder har skett i
samband med detta for att sdkra samtliga perspektiv for lagefterlevnad.

For att inspirera till 6kad aktivitet under arbetsdagen har ett temporért beslut fattats om
att infora en extra friskvardstimme per vecka med forhoppning om att det kan uppmuntra
till négra extra pauser och bidra till mer rorlighet och hélsa hos oss alla. Tavling med

fokus pé vardagsaktivitet och gemenskap (inkludering) har dven inforts.
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Tillganglighet

I en kartliggning' av hur tillgingligheten hos myndigheten ser ut och vilka méjligheter
till forbattring som finns framgér att manga atgérder genomfors kontinuerligt och
forutsittningarna samt mdjligheterna for personer med funktionsnedsittning forbattras
standigt. Det kan dock samtidigt konstateras att arbetet inte i tillrédckligt stor utstrackning
sker pa ett systematiskt sétt. Kartliggning av nuldge och behov av insatser sker inte i
tillrdcklig omfattning och relativt enkla atgérder som spelar roll f6r ménniskor med
funktionsnedsattning riskerar att utebli.

Myndighetens overgripande styrning avseende tillgénglighetsfrdgor behover utvecklas.
For att myndigheten ska kunna arbeta systematiskt med funktionshinderfragor &r det
viktig att styrning, ansvar och organisation &r pa plats. Fragorna behdver ses som en del i
myndighetens héllbarhetsarbete. Funktionshinderperspektivet ska finnas med i all
planering och processer som ror den interna verksamheten samt det ansvar som foljer av
myndigheten som arbetsgivare. Ansvar och roller ska vara tydliga avseende
funktionshinderperspektivet.

Nir det giller mojligheterna att soka och anvénda information och kommunikation &r
tillgéngligheten god. I och med det pagéende utvecklingsarbetet med bl.a. webbplatserna
och intrandtet kommer alltfler hjédlpmedel att finnas tillgéingliga for att mota de behov
som personer med olika funktionsnedséttningar kan ha.

Myndigheten har bra rutiner for att den skriftliga informationen ska vara tillgénglig for
alla och arbete pagar att forbattra mojligheter att fa information i alternativa format.
Filmer, webbséndningar och skriftlig information &r vl anpassade ur
tillgénglighetsperspektivet.

For att 6ka kunskap om tillgénglighetsfragor behover myndigheten tydliggéra vem som
ansvarar for information och utbildning till specifika grupper medarbetare som har

viktiga roller for arbetet med tillgénglighet.

Funktionshinderperspektivet dr mycket vil omhéndertaget inom omradena upphandling,

kommunikation och information samt lokalernas tillgédnglighet.

! Kartldggning — Tillgédnglig Energimyndighet Diarienr 2019-23162
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Sjukfranvaro

Vi har kartlagt sjukfranvarostatistik for att underséka om det finns nagra skillnader i

omfattning och typer av sjukskrivningar mellan mén och kvinnor. Tabellen visar total

sjukfrénvaro i forhéllande till den sammanlagda arbetstiden under aktuell period och

uppdelat per kon. Tabellen visar dven totala antalet sjukfall (karensdagar) och

fordelningen av antal sjukfall mellan kdnen, men &ven alder. Siffrorna géller for perioden

1 jan-31 dec 2019 (samt 2015-2018 (gra text)).

Sjukfranvaro Totalt Totalt Totalt Totalt Totalt
2015 2016 2017 2018 2019
Totalt % | 3,95 3,4 3,9 4 2,8
Andel ldngtidssjuka | 70,77 70,2 74,0 69,0 59,0
(60 dagar eller mer)
Kvinnor | 4,72 4,3 4,5 4,9 3,2
Mdn | 2,79 2,2 2,9 2,6 2,3
Anstdéllda —29 ér | 6,04 6,1 4,9 3,8 2,6
Anstdllda 30-49 ar | 3,39 3,1 3,8 4,2 3,2
Anstdllda 50 6r— | 4,76 3,6 B9 3,6 2,2
Antal anstdllningar med | 186 188 208 193
sjukrapportering
Antal kvinnor | 127 129 154 136
Antal mdn | 59 59 54 57

Oavsett bra eller déliga resultat ar det pa enhetsniva viktigt att diskutera hur

arbetsklimatet kan utvecklas och hur man ”vardar” det som fungerar och ar uppskattat.

Kartldggningen av den totala sjukfrdnvaron visar anstéllda 30-49 &r och kvinnor i storre

utstriickning An min #r sjukskrivna, i forhallande till den sammanlagda arbetstiden. Aven

nér vi undersokte det totala antalet sjukfall i relation till kon sa visar kartliggningen pa en

overrepresentation bland kvinnor. Sjukskrivningsbilden p& Energimyndigheten speglar

hur det ser ut i samhallet i stort dér kvinnor dr mer sjukskrivna dn mén. En rimlig insats

for detta borde vara att skapa medvetenhet kring hur samhaéllsstruktur kontra véra sjuktal

ser ut och varfor.
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Méjlighet att forena arbete och foraldraskap

Det finns goda méjligheter att kombinera arbete och fordldraskap. Myndigheten tillimpar
bade generosa flextidsmojligheter och mobilt arbete vilket ger goda mojligheter att
kombinera arbete och fordldraskap. Moten forldggs oftast mellan kl. 09.00 — 16.00. Det
finns &ven goda mojligheter att delta i méten pa distans nér behov finns. M6jlighet finns
ocksa att anpassa arbetsuppgifter till de som ar forédldralediga pa deltid.

Av totalt 417 VAB-dagar som togs ut under 2019 stod kvinnorna for 82 procent och
ménnen for 18 procent. Av totalt antal anstéllda kvinnor tog 22 procent ndgon gang VAB,
motsvarande for mén av totalt antal anstillda méin var 13 procent. Av totalt 6206
foraldraledighetsdagar som togs ut under 2019 stod kvinnorna for 68 procent och ménnen
for 32 procent. Av totalt antal anstéllda kvinnor var 25 procent ndgon gang

fordldralediga, motsvarande for mén av totalt antal anstéllda mén var 19 procent.

VAB-dagar

K 340 82%

M 77  18%
Totalsumma 417

Foraldraledighetsdagar

K 4200 68%
M 2006 32%
Totalsumma 6206

Att kvinnor tar ut flera fordldraledighetsdagar och VAB-dagar speglar samhallet i stort.
En rimlig insats for detta borde vara att skapa medvetenhet kring hur samhallsstruktur
kontra var statistik ser ut och varfor. Att vi har stora mojligheter att arbeta mobilt och att
flexa kan innebaéra att fler inte nyttjar mojligheten att ta ut VAB utan arbetar hemifrén nir
barnen ir sjuka. Aven om det inte forklarar skillnaden mellan kvinnor och méns uttag s&
kan detta mojligen paverka hur konsfordelningen ser ut pA myndigheten. Ar det sa att
kvinnor véljer Energimyndigheten som arbetsplats da flexibiliteten attraherar denna
maélgrupp? En intressant fragestdllning att ta med i samband med myndighetens employer
branding-arbete.
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Lén och anstéllningsvillkor

Myndigheten arbetar med stindiga forbéttringar av arbetssétt for en jamstélld och hallbar
16nebildning. Arligen genomfors I6nekartliggning utifrén kon. I de fall osakliga
I6neskillnader upptécks uppréttas en atgardsplan och 16nerna rittas till. Huvudregeln &r
att medarbetare erbjuds heltidstjanst. Arbetet sker med en kontinuerlig och god

samverkan med arbetstagarorganisationen.

Lonebildning och revision

Myndighetens 16nebildning har under 2019/2020 utvecklats med fortydliganden om hur
arbetsprocessen ska g till. Nytt stod- och informationsmaterial har tagits fram och
anvénts for att sdkra utfallet av processen. En av processens huvudmal ar att uppna lika
16n for lika eller likvardigt arbete med fokus pa att ritt kompetenser lyfts. Lonebildningen

sker i en vil fungerande samverkansprocess med arbetstagarorganisationen.

Myndigheten tillimpar individuell 16neséttning vid rekrytering, baserad pa
arbetsuppgifternas svarighetsgrad och den anstélldes utbildning, kompetens och
erfarenhet. Arligen genomfors lonerevisioner dir chef och medarbetare har 1onesittande
samtal som sker i tva steg. Medarbetaren beddéms utifran sin prestation och véra
16nekriterier (medarbetareidén om att vara aktiv, professionell, lagspelare) med fokus pa
uppnétt arbetsresultat utifran tidigare uppstéllda mal och aktiviteter. En bedomning gors
av hur vdl medarbetaren har uppnétt sina mal i rétt tid och med rétt kvalitet. Hénsyn tas
till ansvar, arbetsuppgifternas svérighetsgrad.

Arets revision har inte resulterat i storre utfall pa den dvergripande I6nestrukturen och
differensen mellan mén och kvinnors 16ner 4ven om malsattningen &r att minska den.
Diremot kan vi se farre identifierade bestanivagrupper i forhallande till féregaende ars
kartlaggning. Sett till vart ekonomiska lage har &rets revision varit starkt paverkad av hur
man har kunnat arbeta med malséttningen. Vi har under mérkets 3-arsperiod legat
aningens over riktlinjen, men i r under. Adderar man 6vriga handelser, dar medarbetare
t.ex. slutar utan att erséttas, kan utfallet pa 16nestrukturen paverkas &ven om man arbetat

med maélsdttningen i revisionen.

Arbetet med 16nebildningsprocessen ser vi ska ge effekt pa myndighetens mél att vara en
hallbar och inkluderande arbetsplats. Vidare ser vi forbattringsmojligheter i att ta fram
16neprinciper som stdd till processen. Vi ser ocksa fordelar i att folja upp upplevelsen av

den arliga lonerevisionen med en 16neenkét.

Lénekartlaggning

Lonekartldggningen genomfors en gang per ar efter lonerevisionen. Uppgifterna hér &r
hiamtade fran 2020-ars 16nekartldggning. Lonekartldggningen utgér fran parternas
BESTA-koder. Vi har 15 olika befattningsgrupper utifrdn BESTA-kodningen dér varje
grupp ar uppdelade i nivéer (1-6 samt A, B, C och Q). De stdrre grupperna har i
genomsnitt 4 nivéer.
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Dar kvinnors loner understiger 95 procent av ménnens medellon gors en djupare analys
for att titta pa om det finns oskiliga Ioneskillnader enligt diskrimineringslagen.
Kartldggningen visade fyra nivagrupper dar kvinnors medelldn var under 95 procent av
ménnens. Inom 8 arbetsomraden har kvinnor procentuellt lagre medellon &n mén.
Analysen av lonekartldggningen och fordjupade analysen pé individnivé visade att
skillnaden i 16n berodde pa stor skillnad i erfarenhet och till viss del komplexitet i
arbetsuppgifter. Handlingsplan for oskéliga l6neskillnader uppréttas dér sd identifieras.

Per 30 april 2020 &r myndighetens medianlén 41700 kr och medellonen 43377 kr per
ménad. Mannens medianlon &r 4613 kr mer 4n kvinnans. Medellonen dr 3921 kr mer.
VUS, GD-enheterna och FINT har haft bast utveckling sett till differensen mellan
kvinnor och mén pé strukturutvecklingen fran 2019-2020 (inkluderat samtliga
medarbetare). Vi kan dven se att ledningskompetenser har haft hogst utveckling i kronor
och procent fran 2019-2020, dock med bast utveckling for kvinnan.

Vid en tillbakablick pa 5 ar dr den totala I6neutvecklingen, nir det kommer till minskning
av differensen mellan mén och kvinnors 16ner, fortsatt positiv om dock forsiktig.

Myndighetens bedomning &r att BESTA-kodningen inte tillrickligt hjdlpsamt identifierar
huruvida sakliga skél forekommer nér 16neskillnader finns.

Anstallningsformer

Vi har kartlagt vilka anstillningsformer som finns i myndigheten for att se om det finns
nagra skillnader mellan kon och vilken anstillningsform man har. Siffrorna géller per
2019-12-31 inom

e Antal och procentuell andel tillsvidareanstéllda kvinnor resp. méin

e Antal och procentuell andel visstidsanstillda kvinnor resp. méan

Antal

K 269 61%
Tidsbegransad anstallning 19 4%
Tillsvidareanstallning 250 57%

M 172 39%
Tidsbegransad anstéllning 13 3%
Tillsvidareanstallning 159 36%

Totalsumma 441

Arbetstidsvillkor
Vi har dven kartlagt medarbetarnas arbetstidsvillkor. Siffrorna géller per 2019-12-31.

Alla medarbetare har flextid (337 personer, 76 %) eller fortroendearbetstid (totalt 105
personer, 24 %). Samtliga chefer och vissa andra medarbetare har fortroendearbetstid.
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Medarbetare som inte dr chefer men som har fortroendearbetstid ar 32 till antalet. Av
dessa dr 41 procent kvinnor och 59 procent mén.

Antal av
Flextid 337 76%
K 213 63%
M 124 37%
Fortroendearbetstid chefer 73 17%
K 37 51%
M 36 49%
Fortroendearbetstid 6vriga 32 7%
K 19 59%
M 13 41%
Totalsumma 442

Kartldggningen av anstdllningsformer visar att det procentuellt rdder en relativt jamn
fordelning mellan mén och kvinnor bland tillsvidareanstéllda, for tidsbegrénsat anstéllda
ar det en svag majoritet pd kvinnor. I antalet visstidsanstéllda ingér &ven de med
provanstdllningar. Vi har som policy att alla tillsvidareanstéllningar inleds med en
provanstéllning. Nér vi tittar pa de med visstidsanstillning exklusive de med

provanstillning finns ingen skillnad mellan mén och kvinnor.

Bland medarbetare som har fortroendearbetstid och inte &r chefer, visar kartlaggningen pa
att det ar en nagot storre andel kvinnor som har detta. Det speglar dock den dvergripande
konsfordelningen pd myndigheten dar 6vervagande del &r kvinnor.

Inom myndigheten rader totalt en dverrepresentation av kvinnor. Jimfor man
konsfordelningen mellan kidrnverksamheten och stodverksamheten &r
dverrepresentationen av kvinnor dnnu storre inom stddverksamheten. Det kan bero pé att
det ar flera kvinnor som soker sig till dessa yrken, t.ex. administration, juridik, HR och
ekonomi. Myndigheteten tillimpar kompetensbaserad rekrytering for att pa ett
konsekvent sétt virna om lika behandling utifran samtliga diskrimineringsgrunder.
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Rekrytering och befordran

Myndigheten har vél etablerade rutiner for rekrytering som bygger pa en strukturerad och
kompetensbaserad rekryteringsprocess for att frimja objektivitet, saklighet och
likabehandling. Alla anstillningar utannonseras i bade interna och externa kanaler vilket
mojliggor ett brett urval av sdkande. I annonstext patalas att vi efterstravar en jamn
konsfordelning och en méangfald bland de sokande.

Vi har tittat pa hur rekrytering och befordran ség ut under 2019 avseende antal och andel
kvinnor och mén sokande till utannonserade tjénster och nyanstéllda. Samt hur
personalstrukturen i dess alders- och konsfoérdelning ser ut som f6ljd. Foljande punkter &r
kartlagda med siffror hdmtade under april manad.

- Antal och andel kvinnor och mén i olika befattningar samt karn- resp stddverksamhet.

- Kartldggning av kons- och aldersférdelningen pa Energimyndigheten som helhet, per
avdelning

- Antal och andel s6kande till nya tjanster anstillda kvinnor och mén.

Med jamn konsfordelning menas, enligt Diskrimineringslagen, att fordelningen mellan
kvinnor och mén inom ett visst arbete eller viss yrkeskategori anstéllda &r inom

intervallet 40—-60 procent (kvantitativ jimstélldhet).

Konsférdelning till foljd av rekrytering och befordran

Befattning Antal
Administratér 27 Kompetens Antal
K 24 89% K 280
M 3 11% K 154 55%
Avdelningschef 5 M 126 45%
K 3 60% L 42
M 2 40% K 25 60%
Enhetschef 33 M 17 40%
K 21 4% S 119
M 12 36% K 90 76%
Funktionschef 6 M 29 24%
K 3 5oy (tom) 2
M 3 50% M 2 100%
Generaldirektor 1 Totalsumma 443
M 1
Handlaggare 348
K 211 61% . .
M 137 39% Kén Antal %
0,
Sektionschef 3 K 269 61?
K 1 33y, M 175 39%
M 2 67% Totalsumma 444
0
Senior radgivare 18
K 6 33%
M 12 67%

Totalsumma 441
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Avdelning Antal Medeldlder  Yngst Aldst
Forskning innovation och affarsutveckling
K 53% 40 41 27 54
M 47% 35 46 26 61
Fornybar energi och internationellt
samarbete
K 61% 36 38 26 59
M 39% 23 44 29 64
GD-sekretariat
K 50% 1 62 62 62
M 50% 1 54 54 54
HR-enheten
K 89% 8 49 37 65
M 11% 1 55 55 55

Juridikenheten
K 70% 7 38 25 52
M 30% 3 46 41 51

Kommunikationsenheten

K 85% 17 41 28 58
M 15% 3 47 36 57
Resurseffektivt samhélle
K 60% 50 46 27 63
M 40% 33 47 28 67
Systemanalys, férsorjningstrygghet och
statistik
K 51% 39 42 28 66
M 49% 37 45 26 65

Verksamhetsutveckling och stod

K 70% 57 51 30 64
M 30% 24 48 31 58
Totalsumma 415 45 25 67

Kartldggningen visar att det rader en relativt ojamn konsfordelning med en
Overrepresentation av kvinnor i merparten av befattningar, med en storts snedfordelning
inom adminstratorsgruppen. Av myndighetens olika chefsbefattningar dr har
funktionschefer och avdelningschefer relativt jimn kdnsfordelning (inom intervallet 40-
60%). Ledningsgruppen bestér av 5 kvinnor och 4 mén (varav en GD) vilket speglar den
totala myndighetens struktur relativt bra. Inom stodverksamheten ar det en
Overrepresentation av kvinnor, medan lednings- och kdrnkompetenser representerar en
kvantativ jamstilldhet. Kartldggningen pa avdelningsniva visade att det rdder kvantitativ
jamstdlldhet pa 3 av 5 avdelningar. Avdelningarna Verksamhetsutveckling och stod,
Fornybar energi och internationellt samarbete samt HR-, juridik-, och

kommunikationseenheterna har 6vervdgande kvinnor.
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Totalt inom myndigheten rader en liten dverrepresentation av kvinnor. Jimfor man

konsfordelningen mellan sakverksamheten och stodverksamheten &r verrepresentationen

av kvinnor dnnu storre inom stodverksamheten. Det kan bero pé att det &r flera kvinnor

som soker sig till dessa yrken, t.ex. administration, juridik, HR och ekonomi.

Myndigheteten tillimpar kompetensbaserad rekrytering for att pa ett konsekvent sétt

védrna om lika behandling utifrén samtliga diskrimineringsgrunder.

Sdkande till nya tjanster och nyanstallningar

Antal nyanstéllda 2019:
Nyanstallda
K ™M
Antal 25 19
Antal ansdkningar 2019:
L Man
Kvinna
Annat
N/A

Total
44

430
416

37

Under 2019 var fordelningen av antal sokande och nyanstéllda f6ljande uppdelat pd mén

och kvinnor:

- Antal ansdkningar: 883 st varav 416 kvinnor (47 %), 430 mén (49%) och 37

odefinierade (4%).

- Antal nyanstéllningar: 44 st varav 25 kvinnor (57%) och 19 min (43%).

Det dr négot fler mdn som soker utannonserade tjanster dock &r det en 6vervigande andel

av kvinnor som erbjuds anstillning.
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Utbildning och kompetensutveckling

Under 2019/2020 har kompetens fatt ett okat fokus i verksamheten. Utvecklingssamtalet
har frikopplats fran l16nesamtalet och utformats med ett starkare fokus pa kompetens. Alla
medarbetare planerar tillsammans med sin chef kommande utveckling och
kompetensutvecklingsinsatser i utvecklingssamtalet utifran verksamhetens behov.
Myndigheten har dven infort ett motesforum Kompetenskompassen med syfte att sékra
den operativa och strategiska kompetensforsorjningen ur savél ett hallbart som
inkluderande perspektiv.

Myndigheten erbjuder flertalet internutbildningar for alla medarbetare med ett brett utbud
och har en vil etablerad utbildningssamordning.

Kompetensutveckling medarbetarenkat

I var senaste genomforda medarbetarenkét har vi undersokt om det finns risk for
diskriminering eller andra hinder for lika réttigheter och mojligheter till
kompetensutveckling. Kartldggningen visar att bdde mén och kvinnor upplever att det
finns goda forutséttningar till kompetensutveckling. Genomgaende ligger kvinnorna
hogre &n ménnen i resultatet. Av undersokningens fritextresultat framgar att ménga
medarbetare har 6nskemal om mer utvecklingsmojligheter. Vissa 6nskar “traditionell”

utbildning, andra efterlyser fler karridrvégar eller mer utveckling och ansvar.

Man Kvinna Vill ej def

Skala 1-6, medelvérde % Skala 1-6, medelvdrde % Skala 1-6, medelvérde %

Jag tycker att mina arbetsuppgifter dr 4,89 (82%) 5,05 (84%) 4,86 (81%)
intressanta och givande

Jag ldr nytt och utvecklas i mitt arbete 4,55 (76%) 4,81 (80%) 3,86 (64%)

Jag tycker att det dr en bra balans mellan 4,5 (75%) 4,76 (79%) 4,00 (67%)
arbetets krav och min kompetens/férmdga

Jag tycker att jag tar initiativ till att fa den 4,48 (75%) 4,85 (81%) 4,17 (70%)
kompetensutveckling jag behéver

Utbildningstimmar

Vi har ocksa tittat pa hur mycket tid som kvinnor respektive mén registrerar pa utbildning
som framgar i tabell nedan. Kvinnorna registrerar fler timmar pa tidkoden utbildning.
Dock dr det sannolikt att det inte ger en réttvis bild 6ver hur férdelningen ser ut mellan
mén och kvinnor dé inte alla registrerar utbildning pé tidkoden.

Utbildningstimmar
Kvinna 5921
Man 3066
Totalsumma 8986




@ 16 (25)
Energimyndigheten Dokumenttyp Plan
Dokumentnamn Likabehandlingsplan 2020-2021
Dokumentansvarig Beslutsfattare Beslutsdatum Giltig fr.o.m.
HR-chef Generaldirektéren 2021-01-20 2021-01-20
Reviderat av Reviderat datum Dnr 2020-025696

Diskriminering och trakasserier

Som arbetsgivare &r vi skyldiga att forebygga och forhindra att nagon medarbetare utsétts
for diskriminering och trakasserier. I vart arbete inom omradet har vi rutiner framtagna
for att kunna fdnga upp och forebygga diskriminering och trakasserier. Bland annat foljer
vi upp fragan om krankande sarbehandling och trakasserier i utvecklingssamtalet. Mallen
har under aret utvecklat med fragestdllningar som ska underlétta for att finga upp
eventuella signaler. Myndigheten har en handlingsplan vid krdnkande sérbehandling samt
en rutin som beskriver vart man vander sig om man blir utsatt eller iakttagit nagot.
Nyanstéllda informeras i introduktionsprogrammet om hur man ska agera om man

upplever eller ser nagot.

I medarbetarundersdkningen har vi kartlagt om medarbetare upplever att

Energimyndigheten dr en arbetsplats som ar fri fran diskriminering.

I medarbetarundersdkningen som genomfordes i dec 2019 stélldes ett antal fragor om
likabehandling och trygghet. P& fragan om myndigheten &r en arbetsplats fri fran
diskriminering instimmer 94 % helt eller i hog grad. 6 % instimmer inte alls, eller i liten
utstrackning. Pa frigan om man det senaste aret varit utsatt for diskriminering svara 13
personer ja (3,4%). Dessa fick foljdfragor som ringar in de upplevda orsakerna. Av de
individer som uppgav att de blivit utsatta for ndgon form av diskriminering under de
senaste 12 manaderna var diskrimineringsgrunderna kon och dlder gemensamt for bade
mén och kvinnor. Det forekommer &ven upplevd diskriminering pga funktionsnedséttning
och trosuppfattning. Se tabell nedan.

Man Kvinna Vill ej def
Kén | 2 (66,67%) 4 (44,44%) 1
Kdnsdverskridande identitet eller | 0 (0%) 2(22,22%) 0 (0%)
uttryck
Etnisk tillhérighet | 0 (0%) 1(11,11%) 0 (0%)
Religion eller annan | 0 (0%) 3(33,33%) 0 (0%)
trosuppfattning
Funktionsnedsdttning | 0 (0%) 2(22,22%) 0(0,0%)
Sexuell Idggning | 0 (0%) 1(11,11%) 0(0,0%)
Alder | 2(66,67%) 3 (33,33%) 0(0,0%)
Svar | 3 9 1

Vidare har gruppen framst hinvisat till Lon och 16nevillkor och Projekt eller férdelning
av arbete/arbetsuppgifter. Orsaker skiljer sig beroende pa kon. 55 % kvinnor (0 % mén)
hénvisar till 16n och 16nevillkor, medan 67 % maén till projekt eller férdelning av
arbetsuppgifter (27 % kvinnor). Nér det géller rekrytering och befordran, framgar en
skillnad dér 33% maén upplever diskriminering i detta mer och 9 % kvinnor. Det
forekommer &ven en skillnad i vem som orsakat upplevelsen for individen. 33% av
ménnen anger sin chef (10%). 40% av kvinnorna anger att de ar utsatta av sina

arbetskamrater (0% mén). Kvinnor har i hogre grad upplevt negativa konflikter. Vid
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tillfdllen d& man upplevt sig diskriminerad framgar att en storre andel mén inte sokt hjalp
(61%) i jamforelse med kvinnor (44 %).

Flertalet kommentarer om homogen arbetsplats med ”fa utlandsfédda och

9

funktionsnedsatta”, “medelalders, medelklass och vit” forekommer. Detta bor skapas

medvetenhet om, som underlag for att initiera rimliga insatser framgent.

Med anledning av Covid-19 kan det finnas anledning att folja upp fragestéllningar om

detta da flertalet medarbetare arbetar hemifran som gor situationer svarare att iaktta om

sa forekommer.
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Likabehandlingsplan 2020/2021

Mot bakgrunden av vad som presenteras i kartliggningen har foljande atgérder prioriterats i arets Likabehandlingsplan. Planen har arbetats fram utifran en
helhetsbedomning av vad som bor driva likabehandlingsarbetet framét. Bedomningen ér att det finns behov for att skapa medvetenhet om samtliga
likabehandlingsperspektiv i savél det styrande arbetet som ledarskapet, med foljdsyfte att hitta insatser som paverkar vara beteenden och kultur. Prestationer och aktiviteter
ska anpassas utifran resultatet av kartliggnings- och analysarbetet vid genomforandet.

Likabehandlingsplanens atgérder som framgér nedan har arbetats fram i samband med den ordinarie verksamhetsplaneringen och bendmns dérfor enligt samma
terminologi, dvs med utfall och prestationer (och aktiviteter). “Kortsiktigt Utfall” ska ses som ett kortsiktigt mal for omradet (1-2 ar) och “prestationer” tillsammans med
“aktiviteter” som aktiva atgarder. Samtliga insatser foljs upp i planeringsverktyget Stratsys.

Utfall & prestationer

Prestation Aktivitet

Myndighetens styra — och ledaprocess samt  Infor aktiviteter som stimmer av perspektiven i leda- och styraprocessen.
styrdokument granskas och sdkerstills
innehilla och integrera mangfald-, For in friga om perspektiven i foredragnings-pm och projektmodeller.
jamstélldhets- och

tillganglighetsperspektiven. Instruktioner till styrdokument kompletteras med information om likabehandlingsperspektiven.



19 (25)
@Energimyndighefennttyp Plan
Dokumentnamn Likabehandlingsplan 2020-2021
Dokumentansvarig Beslutsfattare Beslutsdatum Giltig fr.o.m.
HR-chef Generaldirektoren 2021-01-20 2021-01-20
Reviderat av Reviderat datum Dnr 2020-025696

Avdelningar granskar och kompletterar policys, strategi- och metoddokument utifran perspektiven.

Chefsutbildning om arbetsmiljo och Vi sikerstiller att allmédnna kunskaper om perspektiven finns i chefsledet for att kunna leda verksamheten med
likabehandling (mangfalds-, tillgdnglighets-, héansyn taget till dessa. Utbildningens innehall anpassas dven utifran vad som framkommit i kartlagda omraden och
jamstélldhets- och uttryckta behov. Till exempel skapas medvetenhet kring vara egna strukturer (t.ex. sjuktal, vab och forédldraledighet,
tillgénglighetsperspektiven) men dven innehall om hur vi paverkas av uppdraget for jadmstélldhetsintegreringen samt hur vi ska agera i

rekryteringssammanhang med att t.ex. frimja en jamn konsfordelning eller andra diskrimineringsgrunder.

Planerar aktivitet pa t.ex. ledarforum med grupparbeten och exempel pa hur man ska agera som chef.
Medvetandegora sig om egna fordomar, gamla vanor och egna perspektiv for att kunna agera korrekt. Pétala
strukturella och sofistikerade mdnster och ’problem” som &r svéra att ta pa och som inte direkt syns.

Tillgéinglighetsperspektivet inkluderas i Avstamningsfragor om tillgéinglighet infors vid skyddsronder. Kartliggningsarbete med perspektivet i samband
myndighetens systematiska likabehandlings- med likabehandlingsarbetet.
och arbetsmiljoarbete.

Likabehandling med fokus pa jimstilldhet Information om omradet laggs in introduktionsutbildning.
inkluderas i myndighetens
kompetensutvecklande insatser.
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Nyckeltal och miétetal for uppfoljning av mal
1. Héllbar och inkluderande arbetsplats, ar
identifierade och uppfoljda.

Vi underlattar mdjligheten att kombinera
arbete och forildraskap och skapar bittre
forutsittningar for ett jimnare uttag av vab
och foraldraledighet.

Vi frimjar en jimn kénsfordelning

Insatser for att motverka osakliga
loneskillnader mellan kvinnor och min.

Genomlysning av vilka personalmétningar och personalstatistik som genomfors/ska goras dar
inkluderingsperspektiven ska synliggoras.

Vi synliggor framdriften i likabehandlingsarbetet genom att infora filtrering pa kon och alder (och de
inkluderingsperspektiv som ar mojliga) vid de personalmétningar och den statistik som framkommit av
genomlysningen (pa vad som dr mojligt och uttalat ska genomforas).

I vart arbete med employer branding (arbetsgivarvarumaérke) kartlidgger vi ndrmare om upplevelsen kring
mojligheten att kombinera arbete och forildraskap fungerar. Beroende pa vad som framkommer i resultatet
anpassas eventuella aktiviteter darefter.

Vi arbetar med att frimja en jimn konsfordelning genom riktad chefsutbildning pa ledarforum. Se ”’Chefsutbildning
om likabehandling”.

Vi synliggor om det finns det "typiska" arbeten, arbetsuppgifter och roller for kvinnor respektive méan pa
arbetsplatsen i samband med BESTA. Vi ser bl.a. se 6ver hur tillsdttandet av roller/arbetsuppgifter sker pa enheterna?
(senior radgivare).

Vi forbittrar prestanda och relevans i lonekartliggningen genom att gora ett omtag i BESTA-kodning for att
mojliggdra arbetsvéirderingar kopplat till roller. Om osakliga loneskillnader upptécks justeras detta enligt separat
handlingsplan.

Enkéit om hur medarbetaren upplever sitt lonesamtal genomfors i samband med néasta ars 16nebildning.

Principer for loneséttning framtagna.
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Redogorelsen av foregaende ars planerade atgarder.
Uppfoljning pa de aktiva atgdrder som finns i planen 2019

1) Aktiva atgérder

P& utbildningen i jamstélldhet och mangfald genomfors gruppdiskussioner kring vad begreppet mangfald betyder. Gora en sammanstéllning av den input som kommer
fram for att eventuellt ta fram en for myndigheten gemensam definition av mangfald.

Ansvarig: HR-enheten

Niér: Hosten 2019

Utifran utbildningen arbeta vidare med fragor om jamstdlldhet och méngfald i verksamheten.
Ansvarig: avdelningschefer/enhetschefer/sektionschefer
Niér: Lopande under aret

Uppfoljning: Vildigt lite input kom in i den hér frdgan. Den input som kom in forordade att den definition kring méngfald som finns idag (i lagstiftning m.m.) ar
tillracklig.

Folja upp hur organisationen arbetar vidare med mangfaldsfragor utifran utbildningen genom fragor i kommande medarbetareundersokning

Ansvarig: HR-enheten
Niér: Hosten 2019

Uppfoljning: Uppfoljande fragor om mangfald lades till i medarbetarenkéten.
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Ansvarig: HR-enheten
Nir: Start under hésten 2019

Halla fragan aktuell 6ver tid, genom insatser som t ex seminarier inom mangfald, jamstalldhet och inkluderande arbetsplats.

Uppfoljning: Har inte genomforts under perioden, forslag att ldgga med aktiviteten for kommande plan.

Ansvarig: HR-enheten
Nér: Varen 2019

Analysera kartliggning av lokalundersokningen ur ett méngfaldsperspektiv.

Uppfoljning: De fragor som finns i lokalundersokningen tacker inte méngfaldsfragor sa det gér inte att dra nagra slutsatser kring mangfald i undersokningens resultat.

2) Aktiva atgérder

Ansvarig: HR-enheten
Nir: Varen 2019

Léagga till namngiven person pa HR och AMO som kontaktperson i handlingsplanen for krankande sarbehandling.

Tvéa namn &r tillagda som kontaktpersoner (Lena Carlberg och Anna Wistrand)

Vid nésta medarbetarundersokning ldgger vi in fordjupande fragor kring diskriminering och trakasserier
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Ansvarig: HR-enheten
Niér: Hosten 2019

Fragor om arbetsplatsen ar fri fran diskriminering och trakasserier ingick i enkéten med fordjupande fragor.

3) Aktiva atgérder

Nir arets lonekartlaggning dr genomford réttas eventuella osakliga loneskillnader till.

Ansvarig: HR-enheten
Nér: Var/Host 2020

Uppfoljning: Inga osakliga 16neskillnader framkom i foregaende ars 16nekartlaggning. Daremot identifierades en strukturproblematik som resulterade i en mélséttning i
lonerevisionen som skulle motverka den dvergripande loneskillnaden mellan kvinnor och mén. Arbetet med malséttningen i I6nerevision pa skillnader pa 6vergripande
niva gav inte onskad effekt med 16neutrymme. Bestakodning mojligen bristfallig for att tydliggdra sakliga eller osakliga l6neskillnader. 2020 ars 16nekartliggning har
resulterat i en handlingsplan for medarbetare i BESTA-arbetsomrade 11. Och fortsatt fokus pa att motverka Ioneskillnader mellan kvinnor och mén i lonerevisionen 2021.

4) Aktiva atgérder

Se 6ver och utveckla véra kravprofiler utifran diskrimineringslagstiftningen

Ansvarig: HR-enheten
Klart: Hosten 2019

Uppfoljning: Nar kravprofiler upprittas sa anvander vi ett neutralt sprak samt att vi har breddat utbildningskraven.

Uppgift kring alder och kon ér dolda i vissa delar av rekryteringsprocessen.
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Ansvarig: HR-enheten
Klart: Hosten 2019

Uppfoljning: Har 4dndrat i rekryteringsverktyget instéllningar sa att kandidater inte kan fylla i uppgifter om kon och alder. Ingen kan se sokandes alder eller kon.

Vid inkdp extern annonsering efterfragas hur aktuell leverantdr arbetar med jamstélldhet och méangfald.

Ansvarig: HR-enheten
Klart: Hosten 2019

Uppfoljning: Har inte genomforts, annonsering sker pa spridda medier och i mycket ringa omfattning. Tveksamt om en sadan aktivitet dr effektfull for vart arbete.

Vi strévar efter att anvénda konsneutrala bilder i platsannonser (inget kon &r overrepresenterat)

Ansvarig: HR-enheten
Klart: Hosten 2019

Uppfoljning: Vara bilder ar konsneutrala.

Vid varje rekrytering se over sprakkrav pa svenska, vilken niva som ar nédvéandiga for tjansten.

Ansvarig: HR-enheten
Klart: Hosten 2019 och pagéende

Uppfoljning: Sprékkrav pa svenska tas alltid upp vid uppstartsmdtet nir kravprofilen upprittas.




25 (25)
Energimyndigheteny, Plan
Dokumentnamn Likabehandlingsplan 2020-2021
Dokumentansvarig Beslutsfattare Beslutsdatum Giltig fr.o.m.
HR-chef Generaldirektéren 2021-01-20 2021-01-20

Reviderat av Reviderat datum Dnr 2020-025696

Ansvarig HR-enheten
Klart: hosten 2019 och pagéende

Sérskilt anstrédnga oss att rekrytera medarbetare med underrepresenterat kon till enheter med ojamn konsfordelning.

Uppfoljning: For att uppna jamnare konsfordelning och 6kade méangfald finns perspektivet med i urvalsprocessen.

5) Aktiva atgérder

Ansvarig: HR-enheten
Klart: Hosten 2019

Uppfoljning:
Fragor togs omhand i enkit.

Vi foljer upp om bade mén och kvinnor upplever att de har mgjlighet att férena arbetsliv och privatliv. Samt om bade mén och kvinnor upplever att det
uppfattas som positivt fran arbetsledning och arbetskamrater att ta ut fordldraledighet.
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