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Bakgrund

Koncernstyrelsen beslutade vid sitt sammantrade 2006-03-27 att dverldmna skrivelse avseende
Kvinnliga chefer i koncernen av Catharina Tarras-Wahlberg m.fl. (s), Ann-Margarethe Livh (v)
och Viviann Gunnarsson (mp) till koncernledningen for beredning (bilaga 1). Vidare beslutade
koncernstyrelsen vid sitt sammantriade 2006-04-24 att Gverldamna skrivelse avseende méngtald 1
stadens bolag av Annika Billstroém m.fl. (s), Ann-Margarethe Livh (v) och Viviann Gunnarsson
(mp) till koncernledningen for beredning (bilaga 2).

Bada skrivelserna har skickats pa remiss till dotterbolagen. Bolagens remissvar finns som
bilaga 3-14.

Ytterligare steg for jimstilldhet inom bolagssektorn

Utifrdn koncernstyrelsens dnskemal om redovisning av ytterligare steg for jamstilldhet inom
bolagssektorn 1dmnas f6ljande rapport.
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Identifiering av kvinnliga chefer och chefsutveckling

I kontakterna med bolagscheferna hélls sedan flera &r en dialog kring potentiella
chefskandidater, savdl mén som kvinnor. Koncernledningen har siledes identifierat ett antal
potentiella kvinnliga chefskandidater inom koncernen. Ett par av dessa deltar i koncernens
chefsutvecklingsprogram. I samband med rekryteringar till hogre chefstjédnster inom koncernen
har dessa kandidater underhand framhallits av koncernledningen. Det dr viktigt att forsoka hitta
flera kvalificerade och mogna chefskandidater som kan ingé 1 urvalet till hdgre chefstjénster.
Genom kontakter inom stadens forvaltningar har koncernledningen dven kinnedom om
potentiella, kvinnliga chefskandidater inom fackf6rvaltningarna och stadsdelsndamnder. Det dr
angeldget att ha ett kommunkoncernperspektiv i chefsutvecklingsfragor.

Hosten 2005 startade koncernledningen ett ledarutvecklingsprogram i syfte att utveckla och
forbereda chefer for hogre uppdrag inom bolag och forvaltningar. Utvecklingsprogrammet
utgdr frdn kommunfullmiktiges ledarstrategi. Koncernledningen stillde bland annat som krav
att hilften av deltagarna skulle vara kvinnor. Sju kvinnor och fem mén frén bolagen genomgar
nu programmet som avslutas under hosten 2006. Tyngdpunkten i programmet &r utveckling av
det personaliga ledarskapet. Under ledning av en erfaren ledarskapskonsult har utbildningen
skett savél 1 grupp som individuellt. Deltagarna har bland annat genomgétt personlighetstester,
och pé olika sitt utvecklat sina kunskaper och fardigheter som chefer. Programmet innehaller
dven tva dagars information om stadens styrning och organisation samt EU-kunskap.

Genom chefsutvecklingsprogrammet ges mojlighet att identifiera fler potentiella kvinnliga
chefer. Erfarenheterna fran chefsutvecklingsprogrammet dr 6verlag positiva och
koncernledningen forbereder genomforandet av ett nytt chefsutvecklingsprogram under 2007.

Det finns olika sétt att uppmérksamma och utveckla potentiella chefer. Ett antal chefer i
dotterbolagen, varav flera kvinnor, har deltagit som mentorer i stadens mentorprogram for
yngre chefer. Att vara mentor dr naturligtvis i forsta hand en insats for en yngre chef, men
innebdr ocksé en form av egen chefsutveckling och att man identifieras som en bra chef.
Deltagande i koncerndvergripande uppdrag r ett annat sétt koncernledningen tilldmpar for att
uppmérksamma och ta tillvara chefskompetens inom koncernen.

Rekrytering av bolagschefer

Enligt beslut i koncernstyrelsen 2002-10-07 samordnar koncernledningen rekryteringen av nya
bolagschefer. Detta innebidr bland annat att bevaka tidpunkt for nyrekrytering, vid behov
engagera rekryteringskonsult, ta fram ett [dmpligt antal slutkandidater, upprétta forslag till
anstéllningsavtal. Arbetet sker i ndra samrdd med bolagets ordférande och vice ordforande,
koncernstyrelsens ordférande och vice ordférande samt personalborgarradet.

Rekryteringarna till Stockholmshem, Stockholm Vatten och Svenska Bostider ér de tre senaste
nyrekryteringarna av bolagschefer inom Stockholms Stadshus AB. Rekryteringarna till alla tre
bolagen skedde i 6ppna rekryteringsprocesser och tjdnsterna annonserades i dagspressen.
Avgorande for det slutliga valet av bolagschef var den kompetens och den erfarenhet som
krévs for respektive tjénst. Vid varje rekrytering fanns emellertid ett uttalat mal att ha minst en
kvinna med i slutomgangen.

Tjansten som chef for Stockholmshem soktes av 64 personer, varav sju var kvinnor. Av dessa
hade en kvinna erfarenhet fran “politiskt styrd organisation”, vilket var ett krav, men hade i
ovrigt inte tillrdckliga kvalifikationer.



Tjansten som chef for Stockholm Vatten soktes av 100 personer, varav 13 var kvinnor. Av
dessa gick en kvinna vidare till slutlig uttagning. Ovriga hade for begriinsad ledarerfarenhet.
Slutliga intervjuer och tester ledde dock till att en manlig sokande fick tjdnsten.

Tjéansten som chef for Svenska Bostdder soktes av 41 personer, varav fem var kvinnor. Av
dessa gick en kvinna vidare till slutlig uttagning. Slutliga intervjuer och tester ledde dock till
att en manlig sokande fick tjansten.

Parallellt med annonsering av dessa tjinster har potentiella kvinnliga kandidater till
chefstjinsterna kontaktats underhand och informerats om tjénsten. Tyvérr har ingen av dessa
kvinnor slutligen sokt tjansterna.

Dessa tre rekryteringar visar att den rekryteringsbas som hogre bolagschefer hamtas ur till
overvigande delen bestdr av mén. En fordndring forutsétter att urvalet fylls pd och breddas
underifrdn med kompetenta kvinnor pad mellanchefsniva.

Dotterbolagens arbete for fler kvinnliga chefer

Av skrivelsen framgar att 35 procent av koncernens drygt 3000 anstéllda &r kvinnor och att de
branscher som finns foretradda traditionellt sysselsétter fler min dn kvinnor. Cirka 25 procent
av medlemmarna i bolagens ledningsgrupper ar kvinnor. Respektive dotterbolags arbete med
att rekrytera och utveckla kvinnliga chefer ér helt avgorande for mdjligheten att hitta framtida
kvinnliga chefskandidater inom koncernen.

I dotterbolagens remissvar aterfinns flera exempel pé ett aktivt arbete och konkreta dtgirder for
fler kvinnliga chefer och medarbetare. Stockholmshem redovisar alltid jamstilldhetsaspekten
vid annonsering av tjanster. SISAB har rekryterat fler kvinnor pa mellanchefsnivé och har for
nédrvarande 45 procent kvinnliga mellanchefer. Stockholms Hamnar har under de senaste tre
aren rekryterat kvinnor till fyra av nio chefstjanster. Micasa har rekryterat tre nya chefer pé tva
ar och samtliga ar kvinnor. Stockholm Parkering har under 2005 och 2006 tillsatt tre strategiskt
viktiga cheftjanster med kvinnor rekryterade frin Stockholms stads verksamheter. Svenska
Bostédder erbjuder mentorprogram och chefsutveckling som sérskilt uppmérksammar
forhéllandet att vara kvinna och chef. Familjebostdder framhaller bolagets fortlopande arbete
med jamstdlldhet som ror t ex fysisk arbetsmiljo, Ioner samt rekryteringsmodell. Stokab
redovisar en rad dtgdrder bland annat en bredare kompetensprofil vid rekryteringar, en 6ppen
rekryteringsprocess, anstillningsvillkor som underléttar kombinationen arbete och familj.
Stockholm Vatten har under 2004/2005 genomfort omfattande ledarutvecklings- och
chefsforsorjningsprogram. Samtliga kvinnor som deltagit har gatt vidare till andra mer
kvalificerade uppdrag som chef eller projektledare.

Sammanfattande synpunkter

Redovisningen av vilka atgirder som pagar for att fa fler kvinnliga chefer inom bolagssektorn
kan sammanfattas enligt foljande:
e En medveten strategi som framjar en utveckling med fler kvinnliga chefer
Aktiv handling genom faktisk rekrytering av kvinnliga chefer
Fler kvinnliga mellanchefer breddar rekryteringsbasen
Chefsutveckling som frdmjar fler kvinnliga chefer
Arbetsvillkor som underldttar kombination arbete och familj
Kommunkoncernperspektiv pa chefsforsorjning och chefsutveckling



Miéngfald inom stadens bolag

Generellt sett for inte dotterbolagen statistik Gver etniskt ursprung hos sina anstéllda, men vissa
uppskattningar har gjorts. En grov uppskattning pekar mot att andelen medarbetare med annat
an svenskt ursprung ligger omkring 10-15 procent och att andelen chefer med utlandsk
bakgrund ar ldgre. Bolagen har som mal att andelen medarbetare med utldndsk bakgrund totalt
sétt battre ska svara mot mangfalden i stadens befolkning.

Stockholm Vatten har genom Utrednings- och statistikkontoret tagit fram en rapport om den
etniska mangfalden i bolaget. Rapporten visar att 89,5 procent av bolagets anstéllda har sitt
fodelseland i Sverige. I Stockholms stad &r jimforbar siffra 76,2 procent. Rapporten
konstaterar ocksa att andelen anstéllda som dr fodda utomlands varierar stort mellan stadens
olika forvaltningar. Stockholm Vattens andel utlandsfodda ligger i niva med ett antal
jamforbara tekniska forvaltningar

Flera av bolagen pekar pa att de arbetar utifrdn en mangfalds- och jamstélldhetspolicy, den
géllande lagstiftningen samt stadens styrdokument. Syftet 4r att motverka diskriminering av
alla slag och frimja jamstdlldhet, jamlikhet, mangfald och integration.

I dotterbolagens remissvar finns exempel pd konkreta atgérder som vidtas for att 6ka
méngfalden generellt:

e Vid platsannonsering betonar Stockholm Vatten sin stridvan att 6ka bolagets etniska
méngfald.

e Stadsteatern arbetar i sin nyrekrytering medvetet for att fa en méngfald bland
medarbetarna.

e Stockholm Business Region strivar efter att fa fler anstéllda med utldndsk bakgrund
och betonar vérdet av kulturell mangfald vid rekrytering och annonsering.

e Manga av Stockholm Parkerings arbetsledande tjdnster rekryteras internt. Eftersom
personalgruppens etniska sammansittning dkat under senare ar kommer detta sannolikt
att sla igenom inom arbetsledande tjanster pa sikt.

e Micasa kommer att ta emot sommarbarn/praktikanter med invandrarbakgrund.

e Familjebostdder tar emot praktikanter och sommarbarn med invandrarbakgrund.
Bolaget har sedan 1999 genomfort kompetensutveckling i mangfaldsfragor for sina
anstéllda.

e Stockholmshem kommer att anstélla sommarvikarier med annan etnisk bakgrund én
svensk.

e Vid pagaende rekrytering av affarsomrddeschefer inom Svenska Bostdder forsoker man
fa fram personer med annat etniskt ursprung én svenskt bland slutkandidaterna.

Sammanfattningsvis kan konstateras att det pagar ett arbete for att framja mangfalden inom
stadens bolag, men man har kommit betydligt langre nér det géller jamstdlldhet och kvinnliga
chefer. Mangfalden ér idag inte sdrskilt stor bland chefer inom koncernen.

Medvetenheten om virdet av méngfald bland medarbetarna dr dock stor. Stadsteatern uttrycker
detta pa foljande séitt: ”Stadsteatern har alltid arbetet med mangfald. Det ligger i teaterns
uppdrag att nd alla medborgare. Det arbetet avspeglar sig i rekrytering av medarbetare.”

I takt med att bolagen rekryterar fler medarbetare av utlindsk hirkomst kommer dock
rekryteringsbasen breddas och fler chefer kunna rekryteras. Koncernledningen anser det vara



mycket angeldget att successivt fa fram ett storre antal kvalificerade, forberedda och mogna
chefskandidater som har en annan etnisk bakgrund @n svensk.

Bilagor

1. Skrivelse avseende Kvinnliga chefer i koncernen av Catharina Tarras-Wahlberg m.fl. (s),
Ann-Margarethe Livh (v) och Viviann Gunnarsson (mp)

2. Skrivelse avseende mangfald i stadens bolag av Annika Billstrém m.fl. (s), Ann-

Margarethe Livh (v) och Viviann Gunnarsson (mp)

Svar pa underremiss frdn Svenska Bostidder

Svar pa underremiss frdn Familjebostdder

Svar pé underremiss fran Stockholmshem

Svar pa underremiss fran SISAB

Svar pa underremiss frdn Micasa Fastigheter

Svar pa underremiss frdn Stockholm Vatten

Svar pé underremiss fran Stockholms Hamn

10. Svar pa underremiss fran Stokab

11. Svar pd underremiss frdn Stockholms Stads Parkering

12. Svar pa underremiss fran Stadsteatern

13. Svar pd underremiss frén S:t Erik Forsdkring

14. Svar pa underremiss fran Stockholm Business Region
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Bilaga 1

KcS 2006-03-27

Annika Billstrom m.fl. (s)
Ann-Margarethe Livh m.fl. (v)
Viviann Gunnarsson (mp)

Skrivelse - Kvinnliga chefer i koncernen

Antalet anstillda inom koncernen Stockholms Stadshus AB uppgick vid slutet av 2005
till 3.041, varav 35 procent kvinnor. Stadens forvaltningar har ca 45.000 anstillda, varav
76 procent kvinnor.

Fastighetssektorn dr 1 majoritet representerad inom Stockholms Stadshus AB och av 16
dotterbolag kan 9 karaktiriseras som fastighetsbolag. Fastighetsverksamhet sysselsétter
traditionellt frimst méin, men under senare ar har allt fler kvinnor kommit in i branschen.
Idag har staden t.ex. kvinnliga forvaltare, hus/bovirdar och projektledare. Inom den
administrativa sidan finns fler kvinnor, till exempel inom hyresadministration, ekonomi
och personal.

Inom koncernen Stockholms Stadshus AB finns 16 dotterbolagschefer samt VD och vice
VD for moderbolaget. Av dessa dr tva kvinnor. Inom koncernen finns fem vice VD-
befattningar, vilka tre innehas av kvinnor. Ledningsgrupperna (inkl. bolagscheferna)
inom koncernen bestdr av sammanlagt ca. 120 personer, varav 30 dr kvinnor, dvs. 25
procent.

Redovisning av rekryteringsbehovet

Vid koncernstyrelsens sammantrdde den 11 juni 2004 behandlades en redovisning av
rekryteringsbehovet inom koncernen, med inriktning mot chefs- och nyckelpersoner. I
redovisningen konstateras bl.a. foljande.

... Inom fastighetsbolagen, som av tradition dr starkt mansdominerade, har man under
senare ar rekryterat allt fler kvinnor. Kvinnor har ofta hogre utbildning och foljaktligen
har rekrytering skett till tjdnster pa lite hogre nivd, till exempel olika chefstjinster.

’

Denna rekryteringsstrategi kommer att fortsdtta.” ...

Koncernstyrelsen beslot att 1 huvudsak godkédnna redovisningen samt ddrutéver bl.a.
anfora foljande.

..Pa motsvarande sdtt mdste ett tydligt jamstdilldhetsperspektiv  gdlla i
rekryteringsarbetet. Det dr positivt att det konstateras i koncernledningens redovisning
att de starkt mansdominerande fastighetsbolagen under senare dar har rekryterat allt fler
kvinnor, sdrskilt till olika chefstjdnster. Dessa goda exempel manar till efterfoljd” ....



I en skrivelse till personal- och kvalitetsutskottet daterad 8 mars 2006 konstateras att det
behovs en klar strategi och en aktiv plan for hur bl.a. bolagsstyrelserna arbetar mot en
jamnare konsfordelning. I utskottet anfors att vinsten for staden skulle bli en mer effektiv
verksamhet med mindre l6neskillnader, jdmnare konsfordelning pa chefsniva och en
hogre kvalitet. Villkoren for att arbeta for Stockholms stad skall fungera oavsett om du
ar kvinna eller man.

Ytterligare steg for jimstialldhet inom bolagssektorn

Med bakgrund av ovanstidende skall koncernledningen for Stockholms Stadshus AB
utreda och redovisa nedanstaende i samband med sista styrelsemdtet innan sommaren
2006.

e Beskriv hur koncernledningen arbetar for att identifiera kvinnliga potentiella
chefer inom staden och hur chefsutvecklingen inriktar sig mot maélgruppen
kvinnor.

e Beskriv overgripande hur rekryteringsprocessen vid de senaste och mest aktuella
nyrekryteringarna av bolagschefer inom koncernen Stockholms Stadshus AB har
gétt till, utifran malsattningen att vid varje rekrytering ha minst en kvinna med i
slutomgangen.

e Beskriv utifrin kommunfullmdktiges ledarstrategi hur processen och metoderna
ser ut for att utveckla och forbereda chefer for hogre uppdrag inom
dotterbolagen. I forslaget skall det tydligt framga bade kortsiktiga och langsiktiga
mal och alternativa véigar att nd mer jamstéllda bolag.

Med anledning av ovanstaende uppdrag bor ockséd 1 forekommande och pékallade fall
forslag till ytterligare dtgérder presenteras.

.



Bilaga 2

KcS 2006-04-24

Annika Bilsltrom m.fl. (s)
Ann-Margarethe Livh (v)
Viviann Gunnarsson (mp)

Skrivelse om méngfald i stadens bolag

Tidigare har vi tagit upp behovet av att rekrytera fler Kvinnliga chefer inom stadens
bolagssektor. Samma brist pa kvinnliga chefer tycks dven rada nér det géller mangfald, och
sarskilt da den etniska mangfalden, bland personalen och cheferna inom stadens bolag. Med
tanke pa detta foreslér vi att koncernledning for Stockholm Stadshus AB fér i uppdrag att i
samband med styrelsemdtet den 12 juni 2006 dven redovisa foljande:

e Hur ser statistiken ut bland de kommunala bolagens chefer och anstéllda nér det géller
den etniska méngfalden?

e Beskriv hur koncernledningen arbetar for att utka den etniska méngfalden bland
bolagens chefer och Gvriga anstéillda



Bilaga 3

Remissvar 2006-05-18
Kvinnliga chefer i koncernen

Kvinnliga chefer inom AB Svenska Bostider

Svenska Bostéder arbetar kontinuerligt med att anstilla hogskoletraineer, dar kvinnliga
civilingenjorer och civilekonomer ar sérskilt eftertraktade, detta for att sékerstélla en framtida
specialist- och chefsforsorjning.

Genom SABOs mentorprogram och en kvinnlig senior chef, som handleder vdra nya chefer,
erbjuder Svenska Bostdder chefsutveckling déir ocksé forhéllandet att vara kvinna och chef
uppmérksammas.

Vid all rekrytering, med bland annat utformning av kravspecifikationer och annonser, ska
sarskild hiansyn tas till den bredd av meriter som méngfaldsplanen ger uttryck for. Det handlar
om att uppmédrksamma och virdesétta sidana kompetenser som inte redan finns pa
arbetsplatsen.

Idag ar 22% av Svenska Bostdders chefer kvinnor och vid rekrytering av chefer finns en
medveten strategi for att 4stadkomma en jimnare konsfordelning. Vid rekryteringar av
affarsomradeschefer, i samband med bolagets nya organisation som tradde i kraft den 1 april
2006, har sdrskilda krav stillts pa det rekryteringsforetag, Transearch, som anlitats. |
uppdragsbeskrivningen meddelades att vi anser det onskvért att det bland kandidaterna som
presenteras finns kvinnor och personer med annat etniskt ursprung an svenskt.

En mélsittning, som Svenska Bostdder arbetar utifrén, dr att skapa samma forutséttningar for
kvinnor som for mén att anta hogre uppdrag. En del i detta &r att arbeta systematiskt for
jamstéllda 16ner och 6vriga villkor, sa att dessa stodjer mojligheten att kombinera arbetet och
familjelivet.

Betriffande fragan om kvotering, for underrepresenterade grupper, ar var instillning for
nirvarande att l&ngsiktig framgéng i denna fraga béttre nds genom att arbeta med foréndring av
attityder och virderingar.

Genom att bl a arbeta for att medvetandegora fordomar hos oss sjilva, vara medarbetare och
chefer och titta pa hur omedvetna forestdllningar kan paverka beslut, t ex vid rekrytering, vill
vi motverka de hinder som underrepresenterade grupper och kon kan uppleva i dessa
situationer. Var instillning &r att vi pa detta sitt kan uppréatthalla en jamlik arbetsplats dir det
ar kompetens som premieras.
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Remissvar 2006-05-18
Mingfald i stadens bolag

Etnisk méngfald inom AB Svenska Bostider
— sammanstillning 2006-05-15

Utifrén organisations- och bemanningsplanen for AB Svenska Bostéder, per den 1 april 2006,
har nedanstdende sammanstéllning av den etniska mangfalden uppskattats.

Definitioner som anvints dr andra generationens invandrare dér en av foréldrarna eller bada tva
ar utlandsfodda, adopterade personer samt invandrare har inrdknats.

Personer som traffat avtal om avgingspension har inkluderats om de var i tjidnst den 15 maj, da
sammanstéllningen gjordes. Visstidsanstillda dr inte inkluderade.

Statistik
93 st, knappt 17%, av medarbetarna (exkl. chefer) har annat etniskt ursprung én svenskt.

4 st, knappt 10%, av cheferna har annat etniskt ursprung én svenskt.

Atgiirder for att utoka den etniska mangfalden bland chefer och vriga anstiillda

Vid all rekrytering, med bland annat utformning av kravspecifikationer och annonser, ska
sdrskild hinsyn tas till den bredd av meriter som méngfaldsplanen ger uttryck for. Detta
handlar bl a om att virdesétta kompetenser som erfarenhet av arbete 1 méngkulturella miljoer,
sprak och kunskap om olika kulturer.

Vid rekrytering av affarsomradeschefer i samband med bolagets nya organisation, som tradde i
kraft den 1 april 2006, har sérskilda krav stéllts pa det rekryteringsforetag, Transearch, som
anlitats. [ uppdragsbeskrivningen meddelades att vi anser det onskvirt att det bland
kandidaterna som presenteras finns kvinnor och personer med annat etniskt ursprung én
svenskt.

Genom att erbjuda praktikplats till arbetsldsa, dér foretrade ska ges till underrepresenterade
grupper/kon, arbetar Svenska Bostidder for att underlétta for dessa personer att komma in pa
arbetsmarknaden.

I samarbete med Lansarbetsnimnden erbjod Svenska Bostdder, under hosten 2005, ett 30-tal
langtidsarbetslosa ungdomar anstillning under en period av sex minader. Ett flertal av
ungdomarna har ett annat etniskt ursprung &n svenskt och néar projektet nu lider mot sitt slut har
ett antal erbjudits att stanna kvar nagra manader till, genom semestervikariat. Detta ser vi som
mycket positivt och vi kan konstatera att projektet dirmed varit lyckat i detta avseende.



11

Bilaga 4
D Datum
E = 2006-05-18
FAMILJE
BOSTADER
Stockholms Stadshus AB
Stadshuset

105 35 Stockholm

Remiss: skrivelse om kvinnliga chefer i koncernen och skrivelse om
maéangfald i stadens bolag (dnr 06/11/27)

Koncernstyrelsen for Stockholms Stadshus AB har remitterat rubr. tva skrivelser till koncernledningen for
yttrande. Koncernledningen har i sin tur remitterat skrivelserna till dotterbolagen, diribland AB Familjebostider.

AB Familjebostéder har anmodats att avge yttrande over skrivelserna senast 2006-05-20. Yttrandet har inte varit
foremal for behandling i bolagets styrelse men kommer att anmélas i efterhand.

I skrivelse om kvinnliga chefer ges koncernledningen i uppdrag att beskriva strategi och arbete med rekrytering av
kvinnliga chefer och dven beskriva process och metoder for utveckling och rekrytering av kvinnliga bolagschefer
chefer m.m. I skrivelsen om mangfald ges koncernledningen i uppdrag att redovisa statistik géllande den etniska
mangfalden bland de kommunala bolagens chefer samt beskriva hur koncernledningen arbetar for att utdka den
etniska mangfalden bland bolagens chefer och &vriga anstillda.

Jiamstilldhet och mangfald

AB Familjebostéders arbete med jamstélldhet och méngfald utgar frén bolagets méngfalds- och
jamstilldhetspolicy, den gillande lagstiftningen samt stadens styrdokument. Andamélet ir att motverka
diskriminering av alla slag och att frimja jamstilldhet, jamlikhet, mangfald och integration. Bolagets
jémstélldhets- och mangfaldsplan ingar som en del i den arliga Verksamhets-planen och skall vara kidnd av
samtliga medarbetare. En jamstilldhets- och méngfaldsgrupp har bildats och &r avsedd att tjana som forum for
utveckling och uppf6ljning av bolagets fortldpande arbete med dessa fragor. Till del

kan saledes det som beskrivs nedan ses saval ur ett jamstédlldhets- som ett mangfaldsperspektiv.

Kvinnliga chefer

Av bolagets medarbetare (281) dr 65 % mén och av bolagets chefer (48) &r tva tredjedelar mén. Konsfordelningen
inom olika yrkesomraden kan beskrivas som traditionell”. Bolagets mal &r att i verksamheten uppna en
fordelning som dr en mera jimn mén och kvinnor emellan. Bolagets fortlopande arbete med jdmstalldhetsfragor
syftar till att totalt sett skapa en milj6 och en attityd som framjar lika forutséttningar for véra anstéllda oavsett kon.
Det ror t.ex. fysisk arbetsmiljo, 16ner samt rekryteringsmodell.

Under 1999 genomf6rde bolaget en trainee-utbildning som syftade till att vidareutveckla ett antal medarbetare for
chefsuppdrag inom bolaget. Utbildningen omfattade sdvéal médn som kvinnor och resulterade i bl.a. i

att en av de kvinnliga deltagarna nu innehar en chefstjénst pa bolagets teknik-avdelning. Via medel reserverade i
var jamstélldhetsbudget har bolaget &ven mdjlighet att arsvis genomfora riktade utbildningar avseende kompetens-
utveckling.

Man kan konstatera att rekryteringsbasen och det nétverk som hogre chefer hidmtas ur till 6vervigande delen
bestar av mén. En fordndring forutsitter att urvalet fylls pa och breddas underifrdn med kompetenta kvinnor dven i
mellanchefsniva. En alltmer uppméarksammad fraga ar ocksa varfor dagens hogre chefsbefattningar inte attraherar
den kvinnliga chefskompetens som faktiskt finns.

Avgorande vid urval av chefer maste i grunden vara den kompetens och den erfarenhet som krévs for respektive
uppdrag. Utifran dessa baskrav soks dagens och dven framtida ledare bland dem som besitter formagan att coacha
och motivera sina medarbetare till att na satta mal.
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Man kan slutligen notera att det finns mycket sagt och skrivet kring ledarskap och chefskap men vildigt lite har
gjorts for att analysera vad det dr som styr den sedan ldnge vedertagna uppfattningen om hur en chefsbefattning
skall vara utformad.

Mangfald

Den vergripande maélinriktningen siktar till att méngfald skall bejakas och att olika kulturers aspekter pa boende
och fastighetsforvaltning skall tas till vara.

Alla skall behandlas lika och kriankande sarbehandling fér inte forekomma i verksamheten. Riktlinjer och
handlingsplan mot bl.a. krinkande sérbehandling finns. Bolaget har i sin jamstélldhets- och mangfaldsplan bl.a.
fastslagit att man vid rekrytering skall lagga sérskild vikt vid sprdkkunskaper samt kinnedom om olika kulturer.

I det fortlopande arbetet under 2006 planerar bolaget att ta emot minst tre praktikanter med invandrarbakgrund.
Under 2005 togs tva praktikanter med invandrarbakgrund emot. Vidare erbjuder bolaget varje sommar feriearbete
till bl.a. ungdomar fran omraden ingéende i stadsfornyelsen. Utbildning av anstéllda i form av
kompetensutveckling i mangfaldsfragor har arligen genomforts sedan 1999.

Sammanfattningsvis kan ségas att bolaget inte for nagon statistik dver etniskt ursprung hos de anstillda. Andock
kan vi se att andelen chefer med utldndsk bakgrund idag ar liten medan motsvarande andel bland

kollektivanstéllda &r nadgot hogre. Det mél bolaget vill arbeta mot 4r att andelen medarbetare totalt battre skall
svara mot méangfalden i stadens befolkning.

AB FAMILJEBOSTADER

Hans Pettersson
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Bilaga 5

Stockholms Stadshus AB
Sara Feinberg
105 35 Stockholm

Remisser angaende kvinnliga chefer och mangfald i stadens bolag

Som svar pa rubricerade remisser far Stockholmshem anfora foljande.

Kvinnliga chefer

Stockholmshem har som dvergripande jamstélldhetsmal att uppna en jaimn fordelning av kvinnor och mén pa
befattningar inom bolaget. I bolagets jimstéilldhets- och rekryteringspolicy har sérskilt uttalats att denna princip
ska gilla dven vid rekrytering till chefs- och specialistbefattningar.

Bolagets prioritering av jamstilldhetsaspekten redovisas alltid redan vid annonseringstillfallet. Vid beddmning av
sokande till aktuell befattning fors alltid sarskilda diskussioner om jamstélldhetsaspekten da olika s6kande
bedomts ha likvérdiga meriter.

I bolagets personalpolicy ingar att chefer pa samtliga nivaer arligen genomfor utvecklingssamtal med understalld
personal. Dessa samtal syftar bland annat till att kartldgga medarbetarnas ambitioner vad géller kompetens och
karridrutveckling. Sarskild vikt 1aggs vid att uppmuntra kvinnor med utvecklingspotential till att satsa pa
kompetensutveckling for att kvalificeras sig till hdgre befattningar inom bolaget. Arligen genomfors
l6nekartldggning ur jamstélldhetssynpunkt tillsammans med facklig fértroendeman. Inom ramen for
kompetensfondens ledarskapsutbildning genomgér en kvinna i foretaget utbildning som syftar till en framtida
ledande befattning inom staden.

Mangfald

Stockholmshem skall vara en arbetsplats dér lika villkor och forutséttningar géller for alla anstillda, oavsett
etnicitet, funktionshinder

eller sexuell laggning. Méngfald dr en av forutsittningarna for

demokrati och réttvisa. En storre mangfald bland de anstillda pé alla nivder och omréaden i organisationen gynnar
en kreativ arbetsmiljo.

I mangfaldsarbetet har forberedelser och framtagande av informationsmaterial till en intern informationssatsning
paborjats som kommer att genomforas under varen 2006. Syftet &r att oka forstaelsen for olikheter, informera om
Stockholmshems instéllning i dessa fragor samt att vicka diskussion om detta &mne i organisationen.

Stockholmshem kommer i samarbete med Rinkeby stadsdelsforvaltning att verka for att anstélla sommarvikarier
med annan etnisk bakgrund an svensk, for att frimja méangfaldsaspekten i samband med rekrytering.

Bolagets prioritering av mangfaldsaspekten redovisas alltid redan vid annonseringstillféllet. Olika
annonseringsmedia, t ex lokalradiostationer, hyresavier samt dagspress med varierande mélgrupp av ldsare
anvénds i syfte att nd sokande med olika bakgrund och etnicitet. Vid beddmning av sdkande till aktuell befattning
fors alltid sdrskilda diskussioner om mangfaldsaspekten da sokande bedomts ha likvéardiga meriter.

Med vinlig hdlsning

AKTIEBOLAGET STOCKHOLMSHEM

Pelle Bjorklund
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Bilaga 6

Stockholm Stadshus AB
Stadshuset

105 35 STOCKHOLM

Var referens: Krister Schultz Stockholm 2006-06-20

Er referens:

Underremiss av skrivelsen ”Kvinnliga chefer i koncernen”

Stockholms Stadshus AB har tillstdllt SISAB en remiss i rubricerade drende. Med anledning
hérav onskar SISAB yttra foljande:

Bolaget verkar inom en starkt mansdominerad bransch, men har liksom ménga andra bolag 1
hela fastighetssektorn lyckats rekrytera, behélla och utveckla kvinnor pé traditionellt manliga
funktioner som fastighetsforvaltare, projektledare mfl. For nidrvarande (per den 1/4 2006) &r
konsfordelningen i bolaget 69 % min och 31 % kvinnor. I skrivande stund pégar ett antal
nyrekryteringar som kommer att utjamna konsskillnaderna ytterligare; da ett flertal tekniska
tjdnster kommer att tillsittas av kvinnor.

I dagslédget bestar ledningsgruppen av 2 kvinnor och 6 (7 inkl. VD) min. For att motverka och
fordandra forhallandet pé sikt, sa har bolaget under senaste aret rekryterat flera kvinnor pa
mellanchefsniva, dér fordelningen for narvarande dr 55 % min och 45 % kvinnor. Ledningen
har ocksé en uttalad strategi for att satsa pa utveckling av framtida ledardmnen, dér kvinnliga
aspiranter prioriteras.

Med vénlig hélsning

Skolfastigheter i Stockholm AB

Krister Schultz



Stockholm Stadshus AB
Stadshuset

105 35 STOCKHOLM

Var referens: Krister Schultz Stockholm 2006-06-20

Er referens:

Underremiss av skrivelsen ”Méngfald i stadens bolag”

Stockholms Stadshus AB har tillstdllt SISAB en remiss 1 rubricerade drende. Med anledning
hérav onskar SISAB yttra foljande:

Bolaget har ej fort statistik avseende etnisk bakgrund pa vara anstéllda. Infor 2006 ars
jamstdlldhets- och mingfaldsplan gjordes en bedomning att ca 15 % av bolagets anstéllda har
annan etnisk bakgrund &n svensk. I policyn faststélldes att bolaget under 2006 ska ta fram en
handlingsplan for hur den etniska méngfalden ska okas.

Med vénlig hélsning

Skolfastigheter i Stockholm AB

Krister Schultz
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Bilaga 7

Remissvar

Datum
2006-05-03 Dnr 2006/0268-1

Till
Stockholms Stadshus AB

Yttrande av underremiss av skrivelse 2006-03-27 fran
Annika Billstrom m.fl. (s), Ann- Margarethe Liv m.fl. (v),
Viviann Gunnarsson m.fl. (mp),

till koncernstyrelsen for Stockholms Stadshus AB
angaende Kvinnliga chefer i koncernen

I en skrivelse till koncernstyrelsen av den 27 mars 2006 uppdrar Annika Billstrém
m.fl.(s) Ann-Margarethe Liv m.fl. (v) Viviann Gunnarsson m.fl. (mp) till
koncernstyrelsen att 1 samband med sista styrelsemoétet innan sommaren 2006 utreda,
redovisa och beskriva:

e hur koncernledning arbetar for att identifiera kvinnlig potentiella chefer
inom staden och hur chefsutvecklingen inriktar sig mot malgruppen kvin-
nor

e den overgripande rekryteringsprocessen vid de senaste och mest aktuella
nyrekryteringarna av bolagschefer inom koncernen Stockholms Stadshus
AB har gatt till, utifran malsdttningen att vid varje rekrytering ha minst en
kvinna med 1 slutomgangen

e utifran kommunfullméktiges ledarstrategi hur processen och metoderna ser
ut for att utveckla och forbereda for hogre uppdrag inom dotterbolagen. I
forslaget skall det tydligt framga bade kortsiktiga och langsiktiga mal och
alternativa vagar att na mer jamstéallda bolag.

e 1férekommande och pakallade fall bor forslag till ytterligare atgarder
presenteras.

Skrivelsen till koncernstyrelsen for Stockholms Stadshus AB har skickats ut pa
remiss till samtliga bolag bl.a. till Micasa Fastigheter 1 Stockholm AB. Bolaget
ombeds lamna synpunkter pa vad som anfors i skrivelsen. Yttrandet skall vara
koncernledningen tillhanda senast 2006-05-20.
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Bakgrunden till skrivelsen ar dels en redovisning vid koncernstyrelsens
sammantrade den 11 juni 2004 av rekryteringsbehovet inom koncernen, med
inriktning mot chefs- och nyckelpersoner da bl.a. konstateras att

... "Inom fastighetsbolagen, som av tradition dr starkt mansdominerade, har man
under senare ar rekryterat allt fler kvinnor. Kvinnor har ofta hégre utbildning och
foljaktligen har rekryteringen skett till tjanster pa lite hogre niva, till exempel
olika chefstjanster. Denna rekryteringsstartegi kommer att fortsatta.”...

Dels en skrivelse till personal- och kvalitetsutskottet daterad den 8 mars 2006, 1
vilken konstateras att det behévs en klar strategi och aktiv plan for hur bl.a.
bolagsstyrelserna arbetar for en jAmnare konsfordelning. I utskottets anfors att
vinsten for staden skulle bli en mer effektiv verksamhet med mindre l6neskillnader,
jamnare konsfordelning pa chefsniva och hogre kvalitet. Villkoren for att arbeta for
Stockholms stad skall fungera oavsett om du &r man eller kvinna.

Nedanstaende yttrande har inte varit foremal for behandling 1 styrelsen for
Micasa Fastigheter 1 Stockholm AB, men kommer att anmélas 1 efterhand.

Micasa Fastigheter i Stockholms synpunkter:

For Micasa Fastigheters del stravar bolaget alltsedan sin start ar 2001 efter en
jamnare konsfordelning inom samtliga yrkeskategorier och pa samtliga nivaer i
bolaget. Detta arbete har intensifierats efter bolagets utékning 1 juni 2004, da
davarande Gatu - och Fastighetskontorets enhet "Omrade Sjukhem” 6verfordes till
bolaget.

Nar det géller bolagets ledningsgrupp kan konstateras att den 1 september 2004
bestod den av fyra méan, VD och tre fastighetschefer, och en kvinna, administrativ
chef. Den 1 augusti 2006 kommer ledningsgruppen att besta av tre méan, VD och tva
fastighetschefer samt fyra kvinnor, varav en fastighetschef, en administrativ chef, en
teknisk chef och en informationschef.

Bolaget har alltsa rekryterat tre nya chefer pa tva ar, samtliga kvinnor.

Nar det galler 6vrig personal har bolaget en snedférdelning satillvida att det ar
dels fler kvinnor anstédllda inom den administrativa delen, dels med ett undantag
bara méin anstédllda inom reparatorsgruppen. Betraffande den fastighets-
forvaltande delen ar det en tdmligen jimn fordelning mellan kvinnor och mén.

Det har visat sig svart att andra pa snedférdelningen inom den administrativa
delen, trots att bolaget vid nyrekrytering anstranger sig att rekrytera méan, ar det
de kvinnliga sokande som 4r mest meriterade och darmed nar flest kvinnor
slutomgangen.

Nar det géller snedférdelningen inom reparatorsgruppen har bolaget av
jamstalldhetsskéal, men ocksa for att underlatta rekrytering av kvinnor som
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reparatorer, initierat och avtalat om ett nytt arbetstidsavtal for savéal tjanstemén
som kollektivanstilld personal. Det nya arbetstidsavtalet ger flexiblare arbetstid
och ddrmed underliattas mojligheterna for all personal att lamna och hdmta barn
pa forskola och skola/fritidshem.

Det nya arbetstidsavtalet innehéaller ocksa en mdjlighet att byta viss del av
semesterersidttningen mot ledighet s.k. plusdagar, vilket underlattar for anstallda
med barn att tillbringa en storre del av barnens ledighet med dem.

Micasa Fastigheter i Stockholms yttrande:

Micasa Fastigheter anser, 1 likhet med vad som séags 1 skrivelsen, att det ar viktigt
att vid tillsattningar, sarskilt av chefer och till ledningsgrupper, att prioritera de
personer som ar mest meriterade oavsett kon.

Bolaget anser dock att néar det galler rekryteringar utanfor det egna bolaget ar det
staden centralt som bor ansvara for att halla sig informerad om vilka dugliga och
valmeriterade personer inom bolagssektorn som skulle vara lampliga fér de hoga
chefsposterna inom koncernen.

Anders Nordstrand
VD
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Remissvar Bil 1
Dnr 2006/0288
Datum
2006-05-15
Stockholm Stadshus AB
Stadshuset

105 35 STOCKHOLM

Yttrande av underremiss av skrivelse 2006 -04-24 fran

Annika Billstrom m.fl. (s), Ann-Margarethe Livh (v) och
Viviann Gunnarsson (mp) till Stockholms Stadshus AB
angaende Mangfald i stadens bolag

I skrivelse av den 24 april 2006 till koncernstyrelsen for Stockholms Stadshus AB uppdrar
Annika Billstrom m.fl.(s), Ann-Margarethe Livh (v) och Viviann Gunnarsson (mp) till
koncernledningen att 1 samband med sista styrelsemoétet innan sommaren 2006 redovisa

e Statistik 6ver den etniska mangfalden nar det géller den etniska mangfalden
bland de kommunala bolagens chefer och anstiallda

e Beskrivning 6ver hur koncernledningen arbetar for att utéka den etniska
mangfalden bland bolagens chefer och évriga anstéallda.

Koncernstyrelsen har remitterat rubricerade skrivelse till koncernledningen for yttrande.
Koncernledningen har i sin tur remitterat skrivelsen till dotterbolagen, daribland Micasa
Fastigheter 1 Stockholm AB. Micasa Fastigheter 1 Stockholm AB har anmodats att avge
yttrande 6ver skrivelsen senast 2006-05-20.

Detta yttrande har inte varit foremal for behandling 1 bolagets styrelse men kommer att
anmélas 1 efterhand.

Micasa Fastigheter 1 Stockholm AB:s arbete med jamstéalldhet och mangfald utgar fran
bolagets mangfalds- och jamstélldhetspolicy, den géillande lagstiftningen samt stadens
styrdokument. Andamalet 4r att motverka diskriminering av alla slag och att frimja
jamstéalldhet, jamlikhet, mangfald och integration. Bolagets jamstalldhets- och mangfalds-
plan ingar som en del 1 den arliga Verksamhetsplanen och skall vara kidnd av samtliga med-
arbetare. Jamstalldhets- och mangfaldsfragorna ingar 1 samradsgruppens arbete med
utveckling och uppféljning av bolagets fortlépande arbete.

Den 6vergripande malinriktningen siktar till att mangfald skall bejakas och att olika
kulturers aspekter pa boende och fastighetsforvaltning skall tas till vara. Alla skall
behandlas lika oavsett etnisk tillhorighet, hudfarg, sexuell l4ggning, trosuppfattning eller
annat som kan paverka vart férhallande till varandra och krankande siarbehandling far inte
forekomma i1 verksamheten. Riktlinjer och handlingsplan mot bl.a. krdnkande sdrbehandling
finns.
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I samband med nyrekrytering av personal har bolaget féljande principer:

e Kompetens och erfarenhet skall vara avgérande och annonser skall utformas aven
med hinsyn taget till mangfaldsaspekten

e Sirbehandling far inte forekomma under nagon del av anstédllningsférfarandet och
speciell vikt skall laggas vid sprakkunskap och kunskap om olika kulturer

e En arlig utvardering av genomforda rekryteringar skall utfoéras.

I det fortlopande arbetet under 2006 planerar bolaget att ta emot minst fyra
sommarbarn/praktikanter med invandrarbakgrund. Under 2005 togs fyra
sommarbarn/praktikanter med invandrarbakgrund emot.

Under 2005 startade bolaget sitt arbete med att ta fram och definiera bolagets gemensamma
vardegrund. Alla medarbetare dr involverade 1 detta arbete. Detta arbete fortsitter &ven
under 2006. Under 2006 kommer bolaget dessutom att genomféra en utbildning i mangfald
for samtliga anstéllda

Sammanfattningsvis kan sdgas att bolaget inte for ndgon statistik 6ver etniskt ursprung
hos de anstéllda. Dock kan vi klart notera att andelen chefer med utlandsk bakgrund
1dag ar relativt liten och detsamma géller 4ven 6vriga anstéillda. Det mal bolaget vill
arbeta mot dr att andelen medarbetare totalt skall motsvara mangfalden i stadens
befolkning.

Anders Nordstrand
VD
Micasa Fastigheter 1 Stockholm AB
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Bilaga 8

STOCKHOLM

atten

2006-05-17
Ing-Britt Jakobsson Hofvander Dnr 100-3127
Personalstaben

Yttrande over skrivelse - Kvinnliga chefer 1 koncernen
Som svar pd underremiss om Kvinnliga chefer pa Stockholm Vatten vill vi framfora f6ljande.

Den 31 december 2005 hade Stockholm Vatten 548 medarbetare varav 28 % var kvinnor.
Bolagets totala konsfordelning var ofordndrad for tredje aret i rad men en positiv utveckling ar
att andelen kvinnliga chefer fortsatter att 6ka. Under 2005 var andelen 24 % jamf{ort med 20 %
ar 2004. Vart mal ar att 6kningen fortsitter under 2006.

Chefsutveckling

Under 2004/05 genomfordes ett omfattande ledarutvecklingsprogram for samtliga chefer med
personalansvar. Programmet omfattade totalt tio dagar och de ca tio kvinnliga cheferna var
representerade i alla grupper. Var ambition var att genusperspektivet pa organisation och
ledarskap belystes som ett naturligt inslag genom hela programmet.

Med tanke pa den generationsvéxling som sker genomfordes ocksa ett chefsforsorjningspro-
gram 2004/05. Syftet med programmet var att arbeta malmedvetet och langsiktigt med ut-
veckling av potentiella ledare inom bolaget. Urvalet till programmet genomfordes i flera steg
genom bl a intervjuer, testverktyg och Assessment Center. Bland de som slutligen utségs var
konsfordelningen lika mellan kvinnor och mén. Aven i detta program lades stor vikt pa
jamstélldhetsperspektivet.

Varje ny chef pa Stockholm Vatten ska ha en bra basutbildning. Vi har dirfor valt tva ut-
bildningsleverantorer med gediget innehall om bland annat jamstilldhet och méngfald. Av dem
som hittills deltagit har konsfordelningen varit lika mellan kvinnor och mén.

Rekryteringsprocessen

Stockholm Vatten har liksom staden 1 dvrigt anstdllningsstopp under hela 2006. Var ambition
ar att vid uppkomna vakanser alltid se till mgjligheten av intern tillsédttning alternativt omfor-
delning av arbetsuppgifter. Ett nira samarbete mellan personalstab och rekryterande chef gor
detta arbete mojligt.
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Vid varje rekryteringstillfalle framhaller vi vikten av att ha en god balans 1 arbetsgruppen
mellan kvinnor och mén varfor vi 1 kvinnodominerande arbetsgrupper skriver att vi girna ser
manliga s6kande och vice versa. I varje annons framgar ocksé att vi bejakar mangfald.

Utveckla och forbereda chefer for hogre uppdrag

Stockholm Vatten har haft tva representanter, en kvinna och en man, i den av koncernen
anordnade utbildningen for att forbereda chefer for hogre uppdrag.

Samtliga kvinnor som deltog i chefsforsorjningsprogrammet 2004/05 har gatt vidare med andra
mer kvalificerade uppdrag som chef eller projektledare.

For fortsatt utveckling av bolagets chefer genomfor vi successivt utvecklingsinsatser i form av
seminarier, kortare och ldngre utbildningar, coachning m m.

Alla chefer pé bolaget som har personalansvar har ett ledarférordnande. Férordnandet ar
tidsbegrinsat och regleras i ett speciellt avtal. Utvirdering sker kontinuerligt och hirigenom
kan bolaget erbjuda savél kvinnliga som manliga kompetenta medarbetare att prova pa en
chefsbefattning. Modellen med tidsbegransat forordnande har ménga fordelar sett ur ett
genusperspektiv, bland annat att ge tillfille till omprovning, kurséndring och inte minst att
avdramatisera ledarskapet. Véar strdvan ar att i mojligaste méan fordndra den nuvarande
konsfordelningen.

Sammanfattningsvis giller inom bolaget att bade pé kort och 1dng sikt malmedvetet utveckla
dagens ledarskap och fordndra balansen mellan kdnen samt 6ka mangfalden.

Gosta Lindh

VD
Annica Gidlund Darin
Personaldirektor
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2006-05-19
Dnr 164-3154

Yttrande 6ver underremiss om mangfald i stadens bolag.

Stockholm Vatten AB har pé remiss for yttrande fran
Stockholms Stadshus AB fétt skrivelse om mangfald i stadens bolag.
Med anledning av detta vill Stockholm Vatten AB framfora f6ljande.

P& samma sitt som tidigare skrivelse tog upp bristen pa och behovet av att rekrytera fler
kvinnliga chefer tar den aktuella skrivelsen upp den brist som tycks rdda nér det géiller
méngfald i1 stadens bolag. Skrivelsen betonar sérskilt brist pé etnisk mangfald bland personal
och chefer i stadens bolag.

Statistik over etnisk mingfald inom Stockholm Vatten AB.

For att fa en sannbild 6ver den etniska mangfalden inom Stockholm Vatten AB bestéllde
bolaget 2005, genom stadens Utrednings och Statistikkontor, en rapport som redovisar —
Anstdllda vid Stockholm Vatten AB efter fodelseland. Rapporten redovisar situationen inom
Stockholm Vatten AB i relation mot Stockholms stad.

Rapporten visar att 89,5 procent av bolagets anstillda har sitt fodelseland utanfor Sverige. |
Stockholms stad &r jamforbar siffra 76,2 procent. Rapporten konstaterar dven att anstéllda som
ar fodda utomlands varierar stort mellan Stockholm stads olika forvaltningar. Stockholm
Vattens nivé

av utlandsfodda ligger pa samma niva som ett antal jamforbara tekniska forvaltningar i staden.

Stockholm Vattens arbete for att utoka den etniska mingfalden.

I bolagets jdmstélldhets- och mangfaldsplan betonas att intern information och
rekryteringsprocessen ér viktiga instrument, bade for att uppna en jaimnare konsfordelning och
okad integration inom bolaget. Bdda “instrumenten” har i tillampliga delar vévts in i bolagets
utvecklingsprogram for chefer. I bolagets platsannonser framgar dven, tydligt, att bolaget bade
strdvar efter och bejakar mangfald i alla dess olika perspektiv.

Sammanfattning.

Sammanfattningsvis sd kan Stockholm Vatten AB konstatera:
e att bolaget har en aktuell bild 6ver den etniska méngfalden inom bolaget.
e att bolaget, regelméssigt, vid utbildningstillféllen for chefer samt vid platsannonsering
tydligt betonar sin strdvan att utoka bolagets etniska méangtfald.

Gosta Lindh
VD

Annica Gidlund Darin
Personaldirektor
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Bilaga 10

Kvinnliga chefer inom koncernen, yttrande 6ver skrivelse fran
Annika Billstrom m fl, Ann-Marie Livh m fl och Viviann Gunnarsson

Sammanfattning

Stokab tillhér en bransch som traditionellt sysselsétter fler mén &n kvinnor, under 2005 hade Stokab 67 % mén
och 33 % kvinnor anstéllda. Stokabs pagaende omvandling fran att tidigare frimst haft karaktdren av ”byggbolag”
till att bli ett “kunskapsforetag” 6ppnar mdjligheterna till en vidgad rekryteringskrets och dirmed jamnare
konsfordelning. Inriktningsmalet for Stokab &r att strdva mot att andelen kvinnor i chefs/ledarbefattning 2006 ska
vara minst 30% med en inriktning mot 35%.

Stokab vill sdrskilt framhélla nagra insatser for att 6ka representationen av savél kvinnor som personer med olika
etnisk bakgrund bland cheferna i staden:

e Stokab har positiva erfarenheter av att rekryteringsbasen blir storre och bredare om kraven pa
kompetensprofilen breddas, bl a sa lockas dé fler kvinnor att soka tjénsterna.

e En Oppen rekryteringsprocess skapar bittre forutséttningar att fa ett bredare urval av sokanden som
gagnar kvinnor

e Folj upp anstélldas motivation och engagemang for att identifiera eventuella skillnader. Stokab kan
konstatera att andelen motiverade och engagerade kvinnor har 6kat pa Stokab under de senaste &ren.
Detta 6kar mgjligheten for att de rekommenderar andra kvinnor att sdka sig till Stokab.

e Utforma anstéllningsvillkoren for att underlétta en kombination av arbete och familj: flexibel arbetstid,
mdjlighet att vélja arbetstidsforkortning, anstdllda som dr hemma med barn erhaller tillagg till
fordldrapenning m m.

e Ett gemensamt handlande fran stadens enskilda bolag och koncernen skapar en image som 4r nog sé
vésentlig som rekryteringsprocessen och anstillningsvillkoren

e Minga av de dvergripande mél som ndmns i stadens ledarstrategi aterfinns i bolagets personalpolicy och
i ledarutvecklingsprogrammet.

e  Stokab har i de dvergripande malen som arbetsgivare sérskilt tagit fasta pa att alla medarbetare ska
omfattas av Stokabs viardegrund och inriktningsmal.

Kompetensforsorjning

Stokab tillhor en bransch som traditionellt sysselsitter fler médn &n kvinnor, under 2005 hade Stokab 67 % mén
och 33 % kvinnor anstillda.

Att stérka attraktiviteten till branscher som traditionellt attraherar fler mén &n kvinnor ar en 14ngsiktigt strategisk
fréga sévil for branschen och Stokab som for Stockholms stad. Stokab har under de senaste tre aren startat en
omvandling av bolaget fran att tidigare frémst haft karaktéren av ”byggbolag” till att bli ett “kunskapsforetag”.
Denna utveckling av foretaget dppnar dirmed mojligheterna till en vidgad rekryteringskrets och ddrmed jamnare
konsfordelning

Rekrytering

Stokab har positiva erfarenheter av att rekryteringsbasen blir stérre och bredare om kraven pa kompetensprofilen
breddas, bl a sé lockas da fler kvinnor att soka tjansterna. En utgdngspunkt i detta arbete ar att se hela foretagets
samlade kompetens och infor rekryteringar klargdra vilka kompetenser som man behover tillfoéra for bolagets
fortsatta utveckling. Stokabs utveckling verkar i riktning mot att det inte enbart &r fokus pa de tekniska
kompetenserna i form av teknisk utbildning vid rekrytering. Genom att bade tillféra krav pa ekonomiska-,
marknads- och kommunikations kompetenser och vérdera erfarenhet fran branschen och liknande verksamheter
skapas forutsittningar for att fa en bredare rekryteringskrets, till férdel for kvinnor, att intressera sig for
anstéllning hos Stokab.
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Om tillsdttande av tjénster i huvudsak sker genom utnyttjande av néitverk och kontakter sa forsdmras
mdjligheterna for savél kvinnor som personer med olika etnisk bakgrund att soka arbetet. Detta beror pa att man
som chef dé vanligtvis nyttjar sitt kontaktnit och eftersom fler chefer i bolaget och branschen &r mén blir det
naturligt att man rekommenderar mén. Detta medfor pé sikt att farre kvinnor kommer in i branschen med foljd att
farre kvinnor far den verksamhetskompetens som krévs. En 6ppen rekryteringsprocess skapar battre
forutsdttningar att fa ett bredare urval av sokanden. Detta stiller dock stora krav arbetet med rekrytering dér saval
utformningen av kompetensprofil som malen for jimstélldhets- och méngfaldsarbetet dr naturliga inslag. Stokab
har i Jamstélldhets- och mangfaldsplanen for 2006 angett ett antal mal som verkar i riktning mot detta.

Stokab foljer i medarbetarundersdkningen bl a upp hur kvinnor som arbetar pa Stokab uppfattar sin arbetsgivare.
Om kvinnorna ar engagerade och motiverade si 6kar mdjligheten for att de rekommenderar andra kvinnor att sdka
sig till Stokab. Det har varit en medveten stravan frén ledningen i Stokab att komma ifrdn den “grabbighet” som
tidigare préglar bolaget. Stokab kan konstatera att andelen motiverade och engagerade kvinnor har 6kat under de
senaste dren.

Anstillningsvillkor m m

Aven utformningen av anstillningsvillkoren kan paverka intresset for kvinnor att soka sig till branscher som
traditionellt sysselsdtter fler mén &n kvinnor. Flera av Stokabs anstéllningsvillkor &r utformade for att underlétta
for de anstdlllda att kombinera arbete och familj: flexibel arbetstid, m&jlighet att vilja arbetstidsforkortning,
anstédllda som dr hemma med barn erhaller tillagg till fordldrapenning m m. Forskning visar till exempel att
erbjudande om flexibel arbetstid attraherar kvinnor.

Det ar angelédget att sdvél de enskilda bolagen inom koncernen, ex Stokab, som koncernen medvetet arbetar med
de faktorer som paverkar att fler kvinnor och fler personer med olika etnisk bakgrund soker sig till staden. Det
gemensamma handlandet skapar en image som 4r nog sé visentlig som rekryteringsprocessen och
anstéllningsvillkoren.

Kvinnliga chefer inom Stokab

Antal medelanstéllda inom Stokab uppgick under 2005 till 126 anstédllda varav 33 procent kvinnor. Stokab har
aven i jamstélldhets- och mangfaldsplanen kartlagt omfattningen av kvinnliga chefer vilket visar att andelen
kvinnliga chefer uppgick till 27 % under 2005. Flertalet av bolagets kvinnliga chefer innehar befattningar inom
stabsfunktionerna, en av de kvinnliga cheferna innehar en chefsposition inom den operativa verksamheten.

Inriktningsmalet for Stokab é&r att strdva mot att andelen kvinnor i chefs/ledarbefattning 2006 ska vara minst 30%
med en inriktning mot 35%.

Ledarutvecklingsprogram

Pa Stokab pagar sedan ndgot ar tillbaka olika utvecklingsprogram for bolagets ledare. Ménga av de dvergripande
mal som ndmns i stadens ledarstrategi aterfinns i bolagets personalpolicy och i ledarutvecklingsprogrammet.
Arbetet sker frimst genom kontinuerliga ledarkonferenser med en kombination av verksamhetsdvergripande
utvecklingsomraden och av en utveckling av gruppen och enskilda ledare. Detta utfors badde med teoretiska avsnitt
och praktiska dvningar. Déarutover sker det ocksa individuella utvecklingsprogram utifran en 360 graders métning
av ledarens faktiska ledarbeteende och 6nskvérda ledarbeteende. Genom utvecklingssamtalet konkretiseras de
individuella behov ytterliggare. Det kan handla om aktiviteter som (UGL) utveckling i grupp och ledare,
mentorskap, coaching mm.

Genom koncernens regi har ocksa tva, en kvinna och en man, av Stokabs chefer fatt mojligheten att genomfora ett
ledarutvecklingsprogram under 11 ménader. Deltagarna kommer fran 6 av koncernens bolag och gruppen bestér
av lika ménga mén som kvinnor. Stokabs medarbetare ser mycket positivt pa initiativet och genom denna typ av
satsningar skapas mojligheter att attrahera kvinnor och mén att utvecklas vidare i koncernen.

Etnisk mangfald inom Stokab

Stokab har saval anstdllda som chefer med olika etnisk bakgrund. Stokab for inte statistik 6ver chefers och
medarbetares etniska bakgrund varfor ndrmare uppgifter inte kan lamnas. En grov uppskattning leder dock till att
det bland Stokabs chefer &r farre personer med annan etnisk bakgrund &n svensk i jamforelse den kvinnliga
representationen.
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Som ett led i jimstélldhets- och méngfaldsarbetet har Stokab i de dvergripande mélen som arbetsgivare sarskilt
tagit fasta pa att alla medarbetare ska omfattas av Stokabs virdegrund och inriktningsmal.

e Ingen ska diskrimineras l6nemassigt och 16neutveckling ska ske pé lika villkor

e Alla medarbetare ska utifran sitt obligatoriska, arliga utvecklingssamtal, teamets och foretagets behov,
ges samma mojlighet till kompetensutveckling

e Alla medarbetare ska kénna bekvamlighet, delaktighet, trygghet och trivsel oberoende av etnisk
bakgrund, funktionshinder, halsa, kon, hudfarg, nationalitet, sexuell ldggning och trosbekdnnelse.

Som ett led i att stimulera till att fler kvinnor och personer med olika etnisk bakgrund skall anstéllas inom Stokab
gors en sdrskild informationsinsats till cheferna om rekryteringsprocessen for att sékerstélla att jamstalldhets- och
mangfaldsaspekterna skall beaktas vid nyrekryteringar.
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Bilaga 11

Svar pa ”Remiss om kvinnliga chefer i koncernen”

Stockholm Parkering har tagit del av skrivelsen om kvinnliga chefer i koncernen.

I en skrivelse till personal- och kvalitetsutskottet konstateras att det behovs en klar strategi
och en aktiv plan for hur bl.a. bolagsstyrelserna arbetar mot en jimnare konsfordelning. I
utskottet anfOrs att vinsten for staden skulle bli en mer effektiv verksamhet med mindre
l6neskillnader, jamnare konsfordelning pé chefsniva och en hogre kvalitet. Villkoren for att
arbeta for Stockholms stad skall fungera oavsett om du dr kvinna eller man.”

Bolaget delar uppfattningen om att det &r positivt med en jimn konsfordelning inom samtliga
arbetsomrdden. Stockholm Parkering har det senaste dret medvetet arbetat i den riktningen.
Under 2005 och 2006 har tre strategiska tjdnster tillsatts, informator, chef for driftavdelningen
och VD f06r dotterbolaget Parkab. Samtliga har varit kvinnor rekryterade frdn Stockholm stads
verksamheter. De tva sista tjansterna har tidigare innehafts av mén.

Bolaget anser att stadens utvecklingsprogram for eventuella blivande chefer ger en god grund
for att finga upp duktiga medarbetare. Forvaltningarna har idag manga kompetenta kvinnor i
olika ledande positioner. Aktiviteter for att stimulera en 6kad rorlighet mellan forvaltningar
och bolag skulle sannolikt ocksa bidra till att hdja andelen kvinnliga chefer inom bolagen.

Stockholm den 19 maj 2006

Olle Zetterberg
VD
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Svar pa ”Remiss om méngfald i stadens bolag”

Stockholm Parkering har tagit del av skrivelsen om mangfald i stadens bolag.

Pé samma sétt som det rader brist pa kvinnliga chefer rader det brist pd mangfald och sérskilt
etnisk mangfald bland personalen och cheferna inom stadens bolag.

Bolaget delar uppfattningen om att det dr positivt med bade en jimn kénsfordelning och en
mangfald av olika etniska grupper inom personalen. Det dr viktigt att personalbemanningen
speglar det svenska samhillet.

Inom Stockholm Parkering finns manga anstillda med olika kulturell bakgrund. Sarskilt utbrett
ar det inom omradena drift av garage och Parkabs dvervakning dir personalgrupperna ar stora.
Dock har de flesta europeiskt ursprung. Bolaget har ingen statistik pa hur stor del av
personalen som har annat ursprung dn svenskt men en grov uppskattning ger ca 10 — 15 %.
Bland chefer och arbetsledare i olika nivder ligger den siffran ldgre.

Manga av Stockholm Parkerings arbetsledande tjénster rekryteras internt. Eftersom

personalgruppernas etniska sammanséttning har 6kat under dren s& kommer detta sannolikt
ocksd att sld igenom inom arbetsledande tjdnster pa sikt.

Stockholm den 19 maj 2006

Olle Zetterberg
VD
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Bilaga 12

2006-05-19

Svar pa remiss om kvinnliga chefer i koncernen

Stockholms Stadsteater AB har getts tillfdlle att yttra sig dver Stockholms Stadshus AB
skrivelse ang “Kvinnliga chefer i koncernen”.

Skrivelsen pekar pa vikten av att i samtliga bolag inom koncernen Stockholms stad har en jamn
representation av bade manliga och kvinnliga chefer. I skrivelsen framfors det att trots att
flertalet av de anstillda inom koncernen dr kvinnor sa dr det en stor underrepresentation pa
kvinnliga chefer och da speciellt da i befattningar som VD vice VD samt inom
ledningsgrupperna.

Skrivelsen framfor att Stockholms stad vill pa sikt dndra detta genom att starta ett
ledarutvecklingsprogram for kvinnor, att vid rekrytering av bolagschefer ha minst en kvinna
med i slutomgangen samt infora kort- och 1dngsiktiga mal for att nd mer jdmstéllda bolag.

Stockholms Stadsteater AB delar naturligtvis Stockholms Stadshus AB uppfattning om att det
behovs en klar strategi och en aktiv plan for hur forvaltnings- och bolagsstyrelserna arbetar mot
en jdmnare konsfordelning.

Stadsteatern delar 4ven Stockholms stadshus méalsittning att jimstélldhetsarbetet ska vara
malinriktat och ingd som en del i férvaltningarnas och bolagens verksamhets- och
budgetarbete. Konsekvenser ska kunna redovisas ur jamstélldhetssynpunkt nér det géller
forslag till verksamhetsfordndringar. For att det ska bli verklighet kravs att bade kvinnor och
mén finns representerade pa alla nivaer och att begreppet "Hallbar utveckling” omfattar

savil kvinnors som méins erfarenheter och varderingar och att deras resurser tas tillvara.

Kvinnor ar fortfarande underrepresenterade pa ledande befattningar 1 de flesta foretag och
organisationer och skrivelsen pekar pa att sd dven ér fallet inom Stockholms stads forvaltningar
och bolag. Foljden av detta ar bl a att anstédllda kvinnor har fa chefsforebilder. Det ar da viktigt
att Stockholms stad, dir det i skrivelsen konstateras att kvinnor dr underrepresenterade som
chefer, aktivt arbetar for en medveten satsning pa utbildning av kvinnliga anstéllda som
bedoms ha framtida ledarkapacitet. Malsattningen maste vara att kvinnor och mén delar
ledarskap, inflytande och ansvar pa alla omraden inom forvaltningarna och bolag.

Stockholms Stadsteater AB stéller sig positiva till arbetet med att inventera kvinnliga
potentiella chefer samt att satsa pd chefsutveckling for kvinnor. Det dr viktigt att det finns en
strategisk och strukturerad metod for hur arbetet ska fortskrida nir inventeringen vél ar gjord.
Detta forslag ér ut alla aspekter mycket positivt men undertecknad anser att det behdver
forstiarkas 1 ndgra moment. Det behdvs en strategi men dven en realistisk handlingsplan pa hur
detta ska ske. Det rdcker inte med att redovisa resultat och ha en aktiv rekryteringspolitik. Det
kravs integrerade strategier for att detta ska ga att hantera och att komma tillriatta med bristerna.
Integrerade strategier kan t ex vara ett vél forankrat mentorprogram, utbildning fér manliga
chefer och dven for anstillda. Ett fokus pé kvinnliga blivande chefer kan vicka manga fragor
bade hos kvinnliga och manliga anstéllda. En annan vdg kan vara att géra mellanchefer
medvetna om hur man kan skapa lika mojligheter for alla anstéllda i arbetsrelationen for att pa
sa sitt fa fler kvinnor att soka chefsposter. Ett annat verktyg for att mojliggora for fler kvinnor
att bli chefer ar att kontinuerligt sprida kompetens och ansvar genom att strdva efter jimnare
konsfordelning vid arbete i projekt- och arbetsgrupper.
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Chefsutvecklingsprogrammet for blivande kvinnliga chefer och ledare bor frimja flera syften.
Anstilld personal ska stimuleras genom att bli erbjuden mojlighet till karridr- och utveckling.
Syftet dr ocksd att underlétta framtida rekrytering av chefer och 6ka andelen kvinnor pa
ledande poster. Vi vet att forebilder har stor betydelse. Normen for en chef inom koncernen ér
fortfarande en man, med f6ljden att minga kvinnor inte kan se sig sjidlva som ldmpliga chefer
och darfor inte vagar soka jobben. Pa de kvinnor som trots allt blir chefer stélls hoga krav.
Enligt den traditionellt manliga normen forvéntas de vara mélinriktade och fatta beslut.
Dessutom ska de leva upp till den kvinnliga norm som sdger att de ska vara mjuka och
forstdende.

Avslutningsvis vill vi dnnu en géng understryka det positiva i Stockholms stads forslag. Vi tror
ocksa precis som Stockholms stad att en jdmnare konsfordelning pé chefsniva innebar pa lang
sikt en effektivare verksamhet och en hogre kvalitet.

Benny Fredriksson
Teaterchef/VD
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Stockholm 2006-05-19

Svar pa remiss om méangfald i stadens bolag

Stockholms Stadsteater har alltid arbetat med méngfald. Det ligger i teaterns uppdrag teaterns
verksamhet nar alla medborgare. Det arbetet avspeglar sig i rekryteringen av medarbetare.

Stockholms Stadsteater har en snittarbetstid pa ca 17 ar. Mdnga medarbetare har arbetat har
sedan 70-talet. Teatern har under senaste aren effektiviserat verksamheten och minskat antalet
medarbetare. De rekryteringar som har gjorts har i forsta hand skett pa det konstnérliga
omrédet. Vid nyrekryteringar har vi medvetet arbetat med att fa en mangfald bland
medarbetarna.

Teatern har ingen statistik 6ver medarbetarnas etniska bakgrund och har darfor svart att ge en
siffra pa hur det ser ut.

Teatern avser att fortsétta arbeta for mangfald bland medarbetarna for att kunna erbjuda
medborgarna ett varierat och rikt utbud av teater. Detta arbete sker pa alla nivaer.

Benny Fredriksson
teaterchef/VD
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Bilaga 13

060518
Dnr SE-2006-0008

Stockholms Stadshus AB

Remiss om kvinnliga chefer i koncernen, Ext Dnr 06/11/27
S:t Erik Forsékring har alltid efterstrivat att ha en jamn konsfordelning pa samtliga
befattningar 1 bolaget. I dag har bolaget 6 anstillda varav 3 kvinnor. Bolagets styrelse har
ocksa en jimn konsfordelning med tre kvinnor och tre mén, varav styrelsens ordférande &r

kvinna.

Stockholm dag som ovan

Anders Carlsund
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Bilaga 14

Till
Stockholms Stadshus AB

Kvinnliga chefer i koncernen, svar pa remiss
fran Stockholms Stadshus AB

Stockholm Business Region 6verldmnar och dberopar foljande yttrande som svar pa remiss
frén Stockholms Stadshus AB.

Tjinsteutldtandet anméls som kontorsyttrande till styrelsen for Stockholm Business Region den
23 maj 2006.

Jorgen Kleist

Arende

Stockholm Business Region har fitt en remiss fran Stockholm Stadshus angaende hur
bolagsstyrelsen arbetar for att fa en jimnare konsfordelning pa chefsniva med fler kvinnliga
chefer.

Stockholm Business Regions synpunkter

Stockholm Business Region arbetar for en jamnare konsfordelning pé alla nivaer i
organisationen . P4 ledningsniva finns sju chefer varav tre dr kvinnor dvs 43 %. I dotterbolaget
Stockholm Visitors Board finns pa ledningsniva sex chefer varav tre ar kvinnor dvs 50 %.

Koncernen Stockholm Business Region arbetar for

e att organisera arbetet sa att det underlattar for bade kvinnor och mén att forena
forvérvsarbete och familjeliv

e att médn och kvinnor ska ges lika mdjligheter till utbildning, kompetens- och
karridrutveckling

e att i utvecklingssamtal klargora utvecklingsmojligheter och upprétta individuella
utvecklingsplaner for samtliga anstéllda

Stockholm Business Region arbetar kontinuerligt bl a i samband med rekrytering for att uppna
en jaimnare konsfordelning, blandade aldrar och olika bakgrund bland de anstillda.

I den satsning pé chefsutveckling/utbildning som genomfors 2005/ 2006 av koncernen
Stockholms Stadshus deltar en kvinna fran Stockholm Business Region.

Bilaga: Skrivelse - Kvinnliga chefer i koncernen
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Till
Styrelsen for Stockholm Business Region

Till
Stockholms Stadshus AB

Remiss om méngfald i stadens bolag

Stockholm Business Region 6verldmnar och dberopar foljande yttrande som svar pa remiss
frén Stockholms Stadshus AB.

Tjansteutldtandet anméls som kontorsyttrande till styrelsen for Stockholm Business Region den 3 oktober
2006.

Jorgen Kleist

Arende
Stockholm Business Region har fatt en underremiss frdn Stockholm Stadshus AB angaende hur
bolagen arbetar med méngfald.

Sammanfattning

Stockholm Stadshus AB vill dels ha statistik dver etnisk mangfald bland de kommunala
bolagens chefer och anstillda dels veta hur bolagen arbetar for att utoka den etniska
mangfalden.

Koncernen Stockholm Business Region arbetar kontinuerligt bl a i samband med rekrytering
for att uppna en jimnare konsfordelning, blandade aldrar och olika bakgrund bland de
anstillda.

Koncernen arbetar i enlighet med jadmstilldhets- och mangfaldsplanen.

Internationell erfarenhet och méngfald &r en tillgang i verksamheten och bland koncernens
anstillda finns dels de som &r fodda utomlands, dels de som ar fodda i Sverige men dér en eller
bada fordldrarna dr fodda utomlands.

Pé ledningsniva i Stockholm Business Region och Stockholm Visitors Board finns mangfald 1
huvudsak vad géller kon och élder. I Stockholm Business Regions ledningsgrupp ar 100
procent fran Sverige. I lednings -gruppen for Stockholm Visitors Board ér 83 procent frén
Sverige och 17 procent frén ett annat land.

11 procent av de tillsvidareanstéllda pd Stockholm Business Region och 15 procent pa
Stockholm Visitors Board kommer fran eller har en fordlder fran Danmark, Finland, Italien,
Indien, Polen eller Tyskland.
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Stockholm Business Regions synpunkter
Stockholm Business Region har fétt en remiss fran Stockholms Stadshus AB - en skrivelse om
mangfald i stadens bolag.

Stockholm Stadshus AB vill dels ha statistik dver etnisk mangfald bland de kommunala
bolagens chefer och anstillda dels veta hur bolagen arbetar for att utoka den etniska
mangfalden.

I koncernen Stockholm Business Regions jimstilldhets- och mangfaldsplan definieras
mangfald enligt foljande:

Mangfald bygger pd grundsynen att varje médnniska dr unik och att alla - oavsett alder, kon,
sexuell laggning, etniskt/kulturellt ursprung, religion och eventuella fysiska eller psykiska
funktionshinder — har lika virde samt att var och en ska ha mojlighet att utvecklas efter sina
forutsittningar.

Koncernen Stockholm Business Region arbetar kontinuerligt bl a i samband med rekrytering
for att uppna en jamnare konsfordelning, blandade aldrar och olika bakgrund bland de
anstéllda.

Koncernen arbetar i enlighet med jamstilldhets- och méngfaldsplanen:
e Alla medarbetare pa ska ta ansvar for att lagstiftning i diskrimineringsfrdgor f6ljs.

e Avdelningschef tar sig att pa arbetsplatstraffar géra jimstélldhets- och mangfaldsplanens
innehall ként for alla anstillda.

e Avdelningschef 4tar sig att beakta diskrimineringslagarna hela tiden frén rekrytering och
framat.

e Avdelningschef tar sig att arbeta for positiva attityder vad géller jamstédlldhet, mingfald
och funktionshinder.

e Bolaget strivar efter att 6ka antal anstillda vad géller under-representerat kon, samt arbeta
for att fa fler anstdllda med utlandsk bakgrund i de fall det finns kandidater med likvérdiga
kvalifikationer.

e Avdelningschef étar sig att vid rekrytering/annonsering betona virdet av de kvaliteter som
en jdmn konsfordelning, etnisk och kulturell méngfald tillf6r verksamheten.

Internationell erfarenhet och mangfald dr en tillgdng i verksamheten och bland koncernens
anstéllda finns dels de som &r fodda utomlands, dels de som ar fodda i Sverige men dér en eller
bida forédldrarna dr fodda utomlands.

Pé ledningsniva i Stockholm Business Region och Stockholm Visitors Board finns mangfald i
huvudsak vad géller kon och élder. I Stockholm Business Regions ledningsgrupp ar 100
procent fran Sverige. I lednings-gruppen for Stockholm Visitors Board ér 83 procent fran
Sverige och 17 procent fran ett annat land.
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11 procent av de tillsvidareanstéllda pa Stockholm Business Region och 15 procent pa
Stockholm Visitors Board kommer fran eller har en fordlder fran Danmark, Finland, Italien,

Indien, Polen eller Tyskland.

Dérutover kan flera olika nationaliteter finnas bland de som &r sdsongsanstéllda pa Stockholm
Visitors Board eftersom flersprakighet dr meriterande.

Bilaga: Skrivelse om mangfald i stadens bolag



