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Likabehandlingsarbetet pa Stockholm Vatten

Policy

Stockholm Vatten har tagit DO’s rekommendationer om att samla allt planmassigt och systematiskt
arbete kring jamstalldhet, mangfald och framjandet av lika rattigheter och majligheter under
likabehandlingsbegreppet vilket ocksa innebér en gemensam plan. | bolagets personalpolicy
fortydligas bolagets stallningstagande inom omradet likabehandling och anger att bolaget arbetar
malinriktat for att vara en attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare dar arbetsplatsen ska
ké&nnetecknas av respekt, dppenhet och en insikt om alla ménniskors lika vérde. Arbetsmiljon ska vara
fri fran trakasserier, krankande sarbehandling och diskriminering. Personalsammansattningen ska
spegla befolkningsstrukturen och vi ska strava efter mangfald. | rekryteringsprocessen ska den
enskildes kompetens vara avgorande och varken diskriminering eller favorisering ska ske. Varje
medarbetares kompetens ska tas tillvara med respekt for allas olikheter och forutsattningar.

Stockholm Vattens definition av likabehandling

Pa Stockholm Vatten innebar likabehandling att alla medarbetare ska ha samma rattigheter,
skyldigheter och majligheter utifran var och ens forutsattningar. Alla ska beredas sa goda
forutsattningar som mojligt att utfora sitt arbete och utvecklas.

Likabehandling innebar ocksa att se mojligheter i och skapa forutsattningar for att ta tillvara pa varje
individs kunskaper, egenskaper och erfarenheter. Pa Stockholm Vatten ska alla behandlas med samma
respekt oavsett kon, alder, sexuell laggning, konsoverskridande identitet/uttryck, religion, etnisk
tillhérighet och funktionshinder.

Planens syfte och anvandning

Likabehandlingsplanens syfte ar att tydliggora foretagets policy, arbetssatt och fokusomraden for
perioden. Planen tydliggdr dven roller och ansvarsfordelningen samt struktur for uppféljning av
likabehandlingsmalen inom omradet. Huvudmalgrupp for likabehandlingsplanen ar chefer och
medarbetare som &r anstéllda i bolaget som ska anvanda planen som ett underlag for
verksamhetsplanering, budgetering och malséattning i sin verksamhet.

Arbetssatt

Alla nivaer i bolaget ska genomsyras av likabehandling och det ska vara en naturlig del i den
vardagliga kulturen i det dagliga arbetet. Darfor behdver chefer, arbetsledare och medarbetare vara
medvetna om sin del av ansvaret och strava mot bolagets likabehandlingsmal samt aktivt arbeta for ett
oppet klimat pa arbetsplatsen.

Inom ramen for Stockholm Vattens strategiska mal ”Attraktiv arbetsgivare” hanteras malen for
likabehandlingsarbetet. Det gor att mal och aktiviteter for likabehandlingsarbetet ligger i bolagets
styrkort och bade planeras samt foljs upp i det ordinarie mal- och uppféljningsarbetet. Var tredje ar
fattar styrelsen dock beslut om likabehandlingsplanen.

Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna samverkar aktivt i likabehandlingsarbetet i ett
partssammansatt forum — Likabehandlingsradet. | utformningen av mal, aktiviteter samt i
uppfdljningen av dessa ar likabehandlingsradet ett viktigt forum. Det ar en partsammansatt grupp som
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tillsammans analyserar statistik och rapporter, tar in synpunkter och forslag ifran medarbetare, foreslar
mal och aktiviteter samt foljer upp resultat. Likabehandlingsradet leds av personalchef.

Information och kommunikation

Likabehandlingsplanen ska vara kand av och tillganglig for samtliga medarbetare. Nar styrelsen fattat
beslut om en ny plan, var tredje ar, si kommuniceras detta i hela organisationen. Planen presenteras i
chefsforum, pa avdelningsmoten och/eller enhetsmoten. Planen finns tillganglig under hela
planperioden pa bolagets intranat och dar presenteras ocksa den arliga uppfoljningen av mal och
aktiviteter.

Organisation och ansvar

Styrelsen har det yttersta ansvaret for likabehandlingsarbetet i bolaget och fattar beslut om
likabehandlingsplanen var tredje ar. Styrelsen foljer ocksa upp aktiviteter och resultat arligen.

VD har det dvergripande ansvaret for att likabehandlingsarbetet bedrivs pa ett planmassigt och
systematiskt satt inom ramen for den lagstiftning som styr bolaget. VD ansvarar vidare for att mal och
aktiviteter integreras i bolagets strategiska styrkort.

Chef med personalansvar har ansvar for att bryta ner dvergripande mal och aktiviteter till sitt styrkort
och arbeta aktivt med likabehandlingsfragorna i den egna verksamheten. Chefer ska se till att
medarbetarna har tillgang till den information de behdver inom likabehandlingsomradet samt ge
forutsattningar for en arbetsplats som ar fri fran diskriminering, trakasserier eller krankande
sarbehandling. Det innebér att alla chefer forvantas forega med gott exempel, fatta sakliga beslut och
ha ett likabehandlande ledarskap.

Medarbetare ska aktivt medverka till en arbetsplats fri fran férdomar och en organisationskultur som
praglas av respektfullt bemotande samt reagera om man bevittnar oacceptabla handelser. Det &r ocksa
varje medarbetares ansvar att ta till sig den aktuella likabehandlingsplanen och sakerstélla att man
forstar vad den innebar i vardagen.

Likabehandlingsradet ansvarar for att medverka i planarbetet och i uppféljningen av mal och
aktiviteter. De fackliga organisationerna forvantas i det arbetet att inh&mta synpunkter, idéer och
forslag ifran sina medlemmar, medverka i information och kommunikationsinsatser, samt stotta och
vagleda medlemmar i fragor om diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandling.

Fokusomraden for perioden

Under planperioden kommer Stockholm Vatten att arbeta med mal och aktiviteter
inom sex fokusomraden:

Arbetsmiljo och halsa
Foraldraskap och arbete
Rekrytering
Tillganglighet
Utvecklingsmojligheter
Lon

Detta & omraden som DO rekommenderar att man foljer upp och som man bedoémer &r tydliga
indikatorer pa en likabehandlande kultur i ett foretag.



Fokusomraden 2015-2017

Arbetsmilj6é och halsa

Mal

Kvinnor och mans sjukfranvaro ska vara lagre an 3,5 %.

Uppfoljning: Sjukfranvarostatistik

Andel anstallda som svarar nej pa fragan: ”- Har du personligen blivit utsatt for diskriminering,
trakasserier eller krénkande sarbehandling?” ska vara 100 %.

Uppfodljning: Resultat av fraga i medarbetarenkaten

Principer

Ingen form av diskriminering eller trakasserier accepteras inom Stockholm Vatten.
Arbetsforhallandena ska vara sadana att de lampar sig for alla anstallda oavsett kon, etnisk och
kulturell tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Ingen ska behova kanna obehag pa grund av sexuella och krankande uttalanden, texter och bilder i
arbetsmiljon.

Aktiviteter

Aktivitet Ansvarig Tid
Uppratta/uppdatera handlingsprogrammet mot krankande

sérbehandling och sexuella trakasserier vid Stockholm Vatten Personalchef 2015
Utveckla halsoprofilerna till att omfatta psykosocial arbetsmiljo Personalchef 2015
Utbilda chefer och medarbetare i likabehandlingsarbetet Personalchef 2015
Utbilda chefer i att genomfora psykosocial arbetsmiljérond Personalchef 2015
Alla enheter pa bolaget ska ha genomfart minst en psykosocial

- Alla chefer 2015

arbetsmiljorond

Vid det arliga medarbetarsamtalet ska fraga om kultur och klimat tas

upp Alla chefer 2015

Foraldraskap och arbete

Mal

Anstéllda som &r foraldrar ska uppleva att det gar att kombinera forvarvsarbete och foraldraskap.
Uppféljning: Resultat pa fraga i 6ppen enkat pa Aqvanet

Principer

Foraldraledigas l6neutveckling ska, i de fall presationen inte ar mojlig att beddéma, inte
paverkas negativt utan bor folja den hos en "normalprestation”.

Arbetstider, métestider och resor bor forlaggas for att underlatta for kvinnor och mén att forena
arbete och foraldraskap.

Individuell anpassning for att kunna férena foraldraskap och arbete mojliggérs genom
flextidsavtal.




o Ratt till tjanstledighet tills barnet har fyllt 3 ar samt ratt att vara ledig upp till en fjardedel av
normal arbetstid (utan att ta ut foraldrapenning) till dess barnet fyller 12 ar eller den senare

tidpunkt da barnet avslutar arskurs sex.

Aktiviteter
Aktivitet Ansvarig Tid
Blivande foraldrar ska pa initiativ av chefen erbjudas
foraldraplaneringssamtal dar man erbjuds satt att halla kontakt med | Alla chefer 2015
bolaget under foréldraledigheten
Obligatoriska moten ska forlaggas sa langt som det ar maojligt pa
tider dar smabarnsforaldrar kan delta, for att inte berdva foraldrar Alla chefer 2015
mojlighet att nérvara
Rekrytering
Mal
e Var rekryteringprocess ska vara dokumenterad, likabehandlande och transparent.
Uppfdljning: Andel rekryteringar som féljt den fastslagna processen
Principer
e Kompetens ska vara grunden for tillsdttning av alla tjanster.
Aktiviteter
Aktivitet Ansvarig Tid
Kartlaggning och dokumentation av rekryteringsprocessen Personalchef 2015
Vid alla rekryteringsbehov ska samarbete med Open eyes och Alla chefer 2015

jobbtorg dvervagas

Tillganglighet

Mal

e Medarbetare med funktionsnedsattning ska erbjudas samma réttigheter, skyldigheter och

mojligheter som alla andra utifran sina forutsattningar.
Uppféljning: Resultat pa fraga i 6ppen enkat pa Aqvanet

Principer

e | mojligaste man undanrdja hinder och skapa sa goda forutsattningar som mojligt for alla

medarbetare.

e Aktiv samverkan med Open Eye och jobbtorg i att erbjuda arbetsplatser for personer med

funktionsnedséttningar.

Aktiviteter

Aktivitet Ansvarig Tid
Aktlv'F efterfra%a f(?rutsa'ttrﬁngar for medarbetare med Personalchef 5015
funktionsnedsattningar infor flytt till nya lokaler




Samarbeta med foretagshalsovarden i att hitta individuella

I6sningar for medarbetare med funktionsnedsattningar i vara nya Personalchef 2015
lokaler

Sakerstalla tillganglighet sa langt som det ar mojligt i vara nya Personalchef 2015
lokaler

Erbjuda Open eyes tre praktikplatser under aret Personalchef 2015

Utvecklingsmoagjligheter
Mal

e Alla medarbetare ska ha ett medarbetarsamtal per ar som resulterar i en individuell utvecklingsplan

och ett Iénesamtal.
Uppfoljning: Resultat av frdga i medarbetarenkat

Principer

e Inom Stockholm Vatten ska alla fa den kompetensutveckling, som de behdver for att klara sitt
arbete.
e Intern rorlighet ska uppmuntras.

Aktiviteter

Aktivitet Ansvarig Tid

Nya verktyg, rutiner och mallar for medarbetarsamtal ska utformas | Personalchef 2015

Alla chefer ska genomga utbildning i att halla medarbetarsamtal Alla chefer 2015-2016
LONn

Mal

¢ Inga diskriminerande eller osakliga léneskillnader ska forekomma.
Uppféljning: Resultat av 16nekartlaggning

Principer

e Loneprinciper och I6nekriterier ska vara kommunicerade och kanda.
e Vid nyanstallning lonesétts tjanster utifran arbetets komplexitet och svarighetsgrad, ansvar,
kvalifikationskrav samt arbetsmarknadens I0neldge for den aktuella tjansten.

e Vid l6nedversyn bel6nas goda prestationer.

Aktiviteter

Aktivitet Ansvarig Tid
l_J_pphandllllng av et'g "befattnmgsvarderlngssystem och en Personalchef 2015
I6nekartldggningstjanst

Lonekartldggning ska genomforas Personalchef 2015




ARLIG UPPFOLJNING — REVISION

Stockholm Vattens likabehandlingsrad ansvarar for uppféljning och revision av bolagets
likabehandlingsplan. Likabehandlingsplanen tas upp i koncernen Stockholm Vattens arliga
personalredovisning i samband med bokslut och arsredovisning.

Uppfdoljning av aktiviteter 2014

Mal Ansvarig Tid

Varije chef ska ta upp JoM-planen pa avdelnings- Respektive chef Genomfort
/enhetsmote.

JoM-radet ska genomfora enkatundersokning med syfte | Jamstéalldhets- och | Genomfort
att se hur manga som last planen och inhamta mangfaldsradet

synpunkter.

Avdelningsvis genomfora en seminarieaktivitet kring Jamstélldhets- och | Genomfort i

krankande sprakbruk, jargong och ryktesspridning.

mangfaldsradet

chefsseminarie

Utveckla och forbattra informationen pa aqvanet kring
JoM-fragorna.

Jamstélldhets- och
mangfaldsradet

Delvis genomfort

Genomfora arlig I6nekartlaggning med analys och
handlingsprogram.

Parterna i
samverkan.

Inte genomfort




Definitioner och forklaringar

Jamstalldhet i arbetslivet innebér att alla oavsett kon har samma mojligheter, rattigheter och
skyldigheter i fragor om arbete, anstallnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i
arbetet.

Med etnisk tillhdrighet avses en individs nationella och etniska ursprung, hudférg eller annat liknande
forhallande. Alla manniskor har en eller flera etniska tillhérigheter. Den etniska tillhorigheten bygger
pa sjalvidentifikation, det ar alltsa individen sjalv som definierar sin eller sina etniska tillhérigheter.

Med sexuell l1aggning avses hetero-, homo- och bisexuell 1&ggning.

Med koénsoverskridande identitet eller uttryck avses att nagon inte identifierar sig som kvinna eller
man eller genom sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck for att tillhora ett annat kon an det
biologiska.

Med funktionsnedséattning avses varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar
av en persons funktionsférmaga till fljd av en skada eller sjukdom som fanns vid fodelsen, har
uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta.

Med alder avses en persons uppnadda levnadslangd.

Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervarda eller negativt praglade handlingar
som riktas mot enskilda medarbetare pa ett krankande satt och kan leda till att dessa stalls utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Krankande sarbehandling kan vara vuxenmobbing, psykiskt vald, social
utstétning och andra typer av trakasserier sasom sexuella trakasserier. Sadana sarbehandlingar kan
utforas av saval medarbetare som av chefer/arbetsledare.

Regler och riktlinjer

I arbetet med likabehandling foljer vi de aktuella lagar, regler, avtal och riktlinjer som géller inom
omradet.

e Diskrimineringslagen (SFS 2008:567)

e Arbetsmilj6élagen (SFS 1977:1160)

e Foreskrift om Krénkande sérbehandling (AFS 1993:17)

e Lag (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegransad anstéllning

o Foréldraledighetslagen (SFS 1995:584)

e Kollektivavtal VA, KFS

e Stockholm Vattens personalpolicy



