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Personalstrategi och policy

2013 togs en ny personalpolicy pa Stockholm Vatten. Den anger foretagets
malsattningar, strategi och atagande gentemot medarbetarna inom fem
omraden; medarbetarskap & ledarskap, resurs- och kompetensforsorjning, halsa
och arbetsmiljo, likabehandling och I6n & formaner.

Policyn kommer att utgora ledstjarna och utgangspunkt for det utvecklingsarbete
inom personalomradet som har startats upp under 2013 och som kommer att
fortsatta de narmaste aren.

Policyn syftar till att sdkerstalla att Stockholm Vatten &r en attraktiv och
konkurrenskraftig arbetsgivare som utvecklas pa ett socialt ansvarsfullt satt for
saval medarbetare som den omvarld foretaget ar verksam i. Den ska bidra till att
fortydliga vart arbetsgivarerbjudande och i de forvantningar som finns pa chefer
och medarbetare i bolaget.

Stockholm Vattens strategi for att attrahera och behalla medarbetare ska som
offentligagt bolag inte vara att vara loneledande pa arbetsmarknaden. Vi ska
konkurrera genom att erbjuda ett hallbart arbetsliv i balans med privatliv dar
intressanta arbetsuppgifter, stimulerande utvecklingsmoéjligheter och en god
arbetsmiljo ar viktiga delar.

Varje medarbetares kompetens ska tas tillvara med respekt for allas olikheter
och forutsattningar. Genom att se varje individs unika forutsattningar och
kompetens som en tillgang tillvaratar vi varje medarbetares kapacitet. Genom
att vaxa som individer vaxer vi som foretag.




Personalsammansattning
Personalsammanséattningen ska spegla befolkningsstrukturen och vi ska strava
efter mangfald.

Den 31 december 2013 hade koncernen Stockholm Vatten totalt 414 anstallda
varav 394 var tillsvidareanstallda och 20 var visstidsanstallda. Under aret
anstalldes 31 nya medarbetare, vilka var till viss del ersattningsrekryteringar for
de 20 medarbetare som lamnade sina anstallningar under aret. Av de
medarbetare som lamnade sina anstéllningar gick 12 i pension.

Av de 394 tillsvidareanstélla var 25 % kvinnor och 75 % man i slutet av 2013,
vilket &r en 6kning av andelen kvinnliga medarbetare med 2 % -enheter i
jamforelse med foregaende ar da vi hade 23 % kvinnliga medarbetare.

Aldersfoérdelningen bland de tillsvidareanstéllda 1&g vid arets slut kvar p& samma
nivaer som foregaende ar dar 9 % av de tillsvidareanstallda var under 29 ar, 43
% var mellan 30 och 49 ar och 48 % var Over 50 ar. Medelaldern bland
medarbetarna ar 48 ar dar vara kvinnliga medarbetare ar nagot yngre (46 ar) i
jamforelse med sina manliga kollegor (48 ar).
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Resurs- och kompetensférsorjning

Kompetens ar en kombination av kunskap, formaga och vilja kopplat till en
uppgift. Stockholm Vatten sakerstaller genom en langsiktig kompetensplanering
att medarbetarnas kompetens utvecklas i takt med omvérldens och
verksamhetens utveckling och behov.

Under 2013 har vi fortsatt arbetet med att sékerstélla optimal bemanning och
ratt kompetens. Genom att identifiera vara kritiska kompetenser och utforma
rekryteringsstrategier for dem arbetar vi med skraddarsydda processer for att
sakerstalla ratt kompetens pa ratt plats till ratt kostnad.



Kommande pensionsavgangar féranleder
ocksa en langsiktig planering av
kompetensoverforing och
kompetensvaxling. Larlingsprogrammet
fortsatter med gott resultat vilket
innebar att behovet av
generationsvaxling hos rorlaggarna nu
ar tillgodosett for de narmaste 5-6 aren.
Under aret har ocksa en utveckling och
formalisering av programmet paborjats.
Idag anvands larlingsprogrammet inom
yrkesgrupperna: rorlaggare,
ledningstekniker och eltekniker. Malet ar
att i framtiden prova arbetssattet aven
inom andra yrkesgrupper.

P& Stockholm Vatten ska alla
medarbetare ha mdjlighet att paverka
sin arbetssituation och utveckling av
arbetssatt och verksamhet. | den arliga
medarbetarenkéaten ges alla méjlighet
att ge sin uppfattning inom olika
omraden vilket tar sig uttryck i ett index,
AMI (aktivt medskapandeindex).
Matningen under 2013 resulterade i ett
AMI pa 77 vilket ar en sankning med en poang i jamforelse med foregaende ar.
Resultatet diskuteras i respektive enhet, dar fokusomraden véljs ut och atgarder
planeras som sammanstalls pa bolagsniva och genomfors under aret.

Andra forum for medarbetarpaverkan ar de olika radd som arbetar med
uppfoljning och utveckling av viktiga omraden som arbetsmiljo, likabehandling
(jamstalldhet & mangfald), kemikaliehantering och personalfragor.

Under aret har ett kontinuerligt arbete bedrivits med att sékerstalla och utveckla
medarbetarnas kompetens inom vasentliga omraden. En hel del utbildning inom
sakerhet och arbetsmiljoomradet har genomférts, vi har bl.a. vidareutvecklat var
arbetsmiljoutbildning den s.k. "R6d zon” utbildningen sa att den nu véander sig till
fler personalkategorier.

Ett foretagsgemensamt ledarutvecklingsprogram har ocksa genomforts med
fokus pa att utveckla dialog, aterkoppling och moteseffektivitet. | princip
samtliga ledare i foretaget har genomgatt utbildningen och i och med det
etablerat en gemensam grundkompetens inom omradet. Vi kommer att bygga
vidare pa det koncept som arbetats fram och fortsatta utvecklingen av bade
medarbetarskap och ledarskap med hjalp av de modeller, verktyg och arbetssatt
som vi valt att fortsatta med.

Forandringsarbete

Att arbeta med standiga forbattringar ar en del av Stockholm Vattens filosofi.
Lean har lange varit ett satt att tanka och arbeta med utveckling av vara
processer, verktyg och tjanster.



Under aret har férandringsledarna i organisationen genomfort en intern
genomlysning som resulterat i ett direktiv som fortydligar uppdraget och
kommer att paverka foretagets styrkort. Under aret har ocksad samarbetet 6ver
enhets- och avdelningsgranser utvecklats pa ett positivt satt.

Ett genomgripande forandringsarbete har genomforts p& avdelning Verksamhets-
och ledningsstod i syfte att effektivisera och fortydliga uppdrag och tjanster.
Utformande av interna ”service level agreements” (SLA) mellan stédfunktionerna
och karnverksamheterna har bidragit till tydligare tjansteinnehall och
servicenivaer.

Under aret har ett stort utvecklingsarbete av ett nytt intranat genomforts. Den
Oovergripande malsattningen var att skapa ett intranat dar medarbetarna latt
hittar relevant information, far en battre dverblick 6ver nyheter och den
information som sarskilt berér dem samt far nya mojligheter till
interaktivitet/dialog. Det nya intranatet ar forberett for mobil atkomst for att
forbattra tillgangligheten for de medarbetare som inte sitter vid en dator
dagligen. Nasta steg blir att I16sa mobilitetsfragan.

Ytterligare férandringsarbete som
genomforts under 2013 ar att
projektledarresurserna i bolaget har
samlats pa avdelning Investering i syfte
att astadkomma synergier och
kompetensoverforing.

Beslutet om att huvudkontoret ska flytta
till Ulvsunda foranledde ocksa en
uppstart av ett forandringsarbete som
innebar mer an bara en geografisk
forflyttning. Ett ledningsbeslut om en
Oppnare kontorslosning i de nya
lokalerna ger mojligheter till modernare
arbetssatt och effektivare nyttjande av
bade lokaler och teknik. Arbetsgrupper
har skapats kring olika omraden for att
ge mojlighet for medarbetare att
medverka i utformandet av den nya
arbetsplatsen.

Jordbruket vid reservvattentakten har
tagits Over i egen regi och en driftledare
har anstallts.

Under 2013 kom ocksa ett inriktningsbeslut om Stockholms framtida
avloppsrening vilket hade en viss paverkan pa organisationen och
personalplaneringen.



Halsa och arbetsmiljo

Stockholm Vatten erbjuder en halsoframjande arbetsplats genom att arbeta med
férebyggande aktiviteter och bedriva ett systematiskt arbetsmiljbarbete. En
halsoframjande arbetsplats som uppmuntrar medarbetare att gdra positiva
livsstilsval bade i arbetsliv och privatliv framjar bade arbetsgladje, effektivitet,
och engagemang.

Den redan laga sjukfranvaron har under aret sankts ytterligare fran 2,7 % till 2,2
%. Aven differensen mellan man och kvinnors sjukfrdnvaro har minskat fran 0,4
% -enheter (man 2,6 % och kvinnor 3,0 % ar 2012) till 0,2 % -enheter (man 2,2
% och kvinnor 2,4 % ar 2013).

Andelen sjukfranvaro som varade i mer an 60 dagar utgjorde 18 % av den totala
sjukfranvaron, vilket ar i niva med foregaende ar. De man som var sjuka i mer
an 60 dagar utgjorde 20 % av den totala sjukfranvaron hos mannen och de
kvinnor som var sjuka mer an 60 dagar utgjorde 10 % av den totala
sjukfranvaron hos kvinnorna.
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Antalet anmalda arbetsskador 2013 har sjunkit till 16 i jamforelse med 2012 ars
17 och 2011 ars 18. De anmalda arbetsskadorna under 2013 har framst orsakats
av fall, fallande foremal, tunga lyft samt vid hantering av verktyg och maskiner.

Stockholm Vatten uppmuntrar alla anstallda att ta ansvar for sin halsa genom
traning, halsosam livsstil och en hallbar balans mellan arbete och fritid. Alla
anstallda kan darfor ta ut en friskvardstimme per vecka for traning pa betald
arbetstid.

En rad traningsmojligheter stalls ocksa till medarbetarnas forfogande i form av
kostnadsfri tillgang till gym, yogaklasser, stationstraning och gympa. Tillgang till
subventionerad massage har erbjudits under aret och har uppskattats mycket.
Medarbetarna har ocksa mdjlighet att kdpa subventionerade traningskort pa
stadens traningshallar samt rabatt p& arskort hos Friskis och svettis.



Utover Stockholm Vattens eget halsoprogramutbud sa ar Stockholm Vattens
Idrottsférening (SVIF) mycket aktiv i att erbjuda ytterligare aktiviteter som t ex
innebandy och korpfotboll. Man anordnar ocksa mycket uppskattade arliga
aktiviteter som t ex en skidresa till Vemdalen.

Likabehandling

P& Stockholm Vatten har alla medarbetare samma rattigheter och skyldigheter.
Alla skall utifran sina forutsattningar beredas samma goda forutsattningar att
utfora sitt arbete och utvecklas. Arbetsplatsen ska kdnnetecknas av respekt,
Oppenhet och en insikt om alla manniskors lika varde. Arbetsmiljon ska vara fri
fran trakasserier, krankande sarbehandling och diskriminering.

Varje ar i medarbetarenkaten stalls fragor kring om det forekommer
diskriminering pa arbetsplatsen. 1 2013 ars resultat svarade 74 % nej, 20 %
svarade vet inte och 6 % svarade ja. | jamforelse med foregaende ar ar detta en
forbattring eftersom andelen som svarat "vet inte” har sjunkit ifran 26 % till 20
% samtidigt som andelen som svarat "nej” 6kade ifran 69 % till 74 %. Andelen
som svarade "ja” var oférandrad. Det indikerar att fler kdnner sig sakra pa att
diskriminering inte forekommer vilket ar positivt, men fortfarande aterstar en
forbattringspotential kring de 6 % som upplever att diskriminering forekommer.

I medarbetarenkaten stalls ocksa frdga om man upplever att alla behandlas med
respekt pa arbetsplatsen. |1 2013 ars resultat fick den fragan 7,8 pa en 10-gradig
skala vilket ar en mycket liten forandring nedat i jamforelse med féregaende ar
da det lag pa 7,9 pa samma skala.

Jamstalldhet- och mangfaldsradet har under aret omvandlats till ett
Likabehandlingsrad. Syftet med detta ar att bredda fokus for gruppen.
Erfarenheten var att begreppen jamstalldhet och mangfald forknippas starkt med
jamstalldhet mellan kdnen och mangfald i etnisk bakgrund vilket bedéms
missvisande utifran att samtliga diskrimineringsgrunder bor fokuseras pa. Radet
kommer att arbeta med analys och handlingsplaner fér att driva utvecklingen av
foretagets processer utifran ett likabehandlingsperspektiv.

Stockholm Vatten har under aret fortsatt att utveckla samarbetet med Open Eyes
som ar ett utvecklingsprojekt i Stockholms stad for unga med
funktionsnedsattningar.

Syftet med projektet ar att skapa karriarvagar for personer med
funktionsnedséattning inom Stockholm stad. Idén &ar att alla ska bli vinnare genom
att integrera manniskor med andra erfarenheter och forutsattningar och pa sa
satt bidra till att utveckla gamla produkter eller tjanster och finna nya.

Under 2013 har avdelningen Ledningsnat tillhandahallit en praktikplats pa
vattenmatarenheten. Efter praktikperioden erbjods praktikanten en
visstidsanstallning pa samma enhet under ett &r som accepterades. Pa avdelning
Avloppsrening har vi ocksd under 2013 tagit in en praktikant pa
underhallsenheten och i det fallet ledde praktiken till en tillsvidareanstallning. Vi
har aven under aret erbjudit en utvecklingsanstallning pa Bromma reningsverk.



Lon och formaner

Stockholm Vattens I6nesattning ar individuell, differentierad, saklig och
likabehandlande. Principer for I6nesattning och kriterier for l6neutveckling
stimulerar goda prestationer och vara kadnda.

Lonedversyn genomfordes under aret med gott resultat. Den totala kostnaden
slutade pa 2,2 % och 12 forstarkta lonesamtal genomfordes pa
tjanstemannasidan.

Ett utvecklingsarbete kring I6nedversynprocessen, I6neprinciper och I6nekriterier
inleddes under 2013 och kommer att fortsatta under 2014. Aven formerna for
medarbetarsamtal och I6nesamtal sags 6ver och forbattringsomraden
identifierades infér nasta dversyn.

Ett chefsseminarie kring 16nebildning genomférdes i december i syfte att hdja
kompetens och medvetenhet kring omradet samt for att skapa en gemensam
bild av bolagets vision och méal med det langsiktiga I6nebildningsarbetet.
Arbetsgivare och personalorganisationer har ett gemensamt engagemang i
frdgan och ar éverens om vilka steg som bor tas for att na ett onskat lage.

Lonekartlaggning genomférdes inte under 2013 utan kommer att genomféras
nasta gang 2014.

Malin Warpare
Personalchef
Stockholm Vatten



Personalredovisningsenkat

Anstallda
MAatt

Medeltalet arsarbetare, avtalad
arbetstid

antal

Medeltalet arsarbetare, faktisk antal
arbetat tid

Antal tillsvidareanstallda i
aldersgrupper

antal

Antal anstallda - 29 ar

Antal anstallda 30-49 ar

Antal anstallda 50- ar

SUMMA antal tillsvidareanstallda

Antal visstidsanstallda antal

Totalt antal anstéllda antal

Sysselsattningsgrad/Arbetstidsgrad  gntal

Antal heltidsanstallda

Antal deltidsanstallda
SUMMA antal hel- och deltidsanstéallda

Personalférandring

antal
Antal personer som slutat
Antal personer som bérjat

Definition

Avser avtalad arbetstid for

méanadsaviénade visstids- och tillsvidare-

anstallda. Se definitionsdokument for
exempel pa utrakning.

Avser faktiskt arbetad tid for
manadsavlénade visstids- och
tillsvidare- anstéllda. Se
definitionsdok ument for exempel pa
utrak ning.

Avser manadsavionade
tillsvidareanstéllda den 31/12 2013.

Dessa tva ska stamma 6verrens

Sasongsavodnade, projektanstallda,
provanstéllda etc. den 31/12 2013.

Antal manadsavlénade tillsvidare
anstallda och visstidsanstallda

Avser manadsavionade
tillsvidareanstallda den 31/12 2013.

Dessa tva ska stamma éverrens

Avser manadsavlonade
tillsvidareanstallda. Helaret 2013.

Man

Kvinnor

297 95
291 87
30 6
118 51
147 42
295 99
14 6
309 105
290 98
5 1
295 99
12 8
15 16




Tid
Matt

Antal timmar av timavlénade timmar

Avtalad arbetstid timmar

Tidsanvandning timmar

Arbetad tid
Semester
Foraldraledighet
Sjukdom

Ovrig franvaro
SUMMA

Sjukfranvaro
Matt

Sjukfranvaro i tidsperioder timmar

1 dag (karensdag)

2-14 dagar

15- dagar eller fler

Total sjukfranvaro
60 dagar eller mer

Sjukfranvaro i aldersgrupper timmar

Sjukfranvaro for personer upp till 29 ar

Sjukfranvaro for personer 30-49 ar

Sjukfranvaro for personer 50 ar eller mer
Total sjukfranvaro

Definition

Heléret 2013

Avser manadsavonade tillsvidare och
visstidsanstallda, ej timsanstéllda.
Arsarbetstid. Heléret 2013.

Avser manadsavonade tillsvidare och
visstidsanstéllda, ej timsanstallda.
Arsarbetstid. Hel&ret 2013.

Dessa 3 ska stamma 6verens

Behover inte vara samma tid som i
avtalad arbetstid da de anstallda
kanske arbetar mer.

Definition

Avser manadsavonade tillsvidare och
visstidsanstéllda, ej timsanstallda.
Arsarbetstid. Hel&ret 2013.

Dessa 3 ska stamma 6verens

Avser manadsavonade tillsvidare och
visstidsanstéllda, ej timsanstallda.
Arsarbetstid. Hel&ret 2013.

Dessa 3 ska stamma overens

Méan Kvinnor
12103 5457
570219 182996
513960 146912
66754 20444
10143 6566
12404 4313
4661 2568
607922 180803
Méan Kvinnor
2036 933
7140 2713
3228 667
12404 4313
2532 436
1827 342
3788 1892
6789 2079
12404 4313
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Bolagsstruktur

Antal méan respektive kvinnor i
bolagets ledningsgrupp

Antal man respektive kvinnor i
ordinarie styrelse

Antal man respektive kvinnor som
ar suppleanter i styrelse

Matt

antal

antal

antal

Definition
Helaret 2013

Helaret 2013

Helaret 2013

Man

Kvinnor
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