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Jamstalldhets- och mangfaldsplan 2016-2018

Jamstalldhet och mangfald ar viktiga fragor f6r Stockholms Hamnar och ska vara en
integrerad del i vart dagliga arbete. Stockholms Hamnar arbetar f6r 6ppenhet, dialog och
samarbete med samtliga intressenter. Forstielse for deras verklighet dr en viktig
utgangspunkt i det dagliga arbetet. Vi agerar fértroendeingivande och later ambitioner,
arbetssitt och ledningssystem sdkerstilla en hallbar verksamhet inom bland annat socialt

ansvar.

Mingfald och jamstilldhet ér viktigt for att tillféra olika kvaliteter till var verksamhet. En
organisation som priglas av jamstilldhet och méngfald bidrar till ett professionellt
bemétande som skapar trygghet f6r medarbetare, arbetssdkande, kunder och
leverantdrer. Vi dr Gvertygade om att den verksamhet vi bedriver blir bittre och mer
framgangsrik om vi aktivt anvinder oss av den mangfald av erfarenhet som fOretagets
medarbetare dr barare av. Vi vill att intressenter ska uppfatta Stockholms Hamnar som en

heterogen organisation dér alla medarbetare behandlas lika och med respekt.

Stockholms Hamnar tar sitt ansvar att uppmairksamma jimstilldheten genom att fortsitta
virt aktiva arbete for att frimja kvinnors och mins lika ritt i friga om arbete,
anstallningsvillkor och utvecklingsmaijligheter. Vi ska undvika att yrkesomraden inom
toretaget domineras av ett kon och ldta individens kunskaper och erfarenheter paverka
utvecklingen ndr det giller organisation och arbetsférhallanden. Med en jimn kons- och

aldersférdelning ges en bredare kompetensbas och ett bittre arbetsklimat.

Alla inom Stockholms Hamnar har ett ansvar f6r jimstélldhet och mangfald. Vi ar
varandras arbetsmiljé och alla anstillda bidrar till virt arbetsklimat. Ett sirskilt ansvar
ligger dock pa cheferna som ska vara aktiva, kompetenta och driva dessa fragor. Genom
olika utbildnings- och utvecklingsinsatser ska alla medarbetare kinna till lagar och
forordningar, kritiskt reflektera och bli medvetna om vad det innebdr f6r dem sjilva och
foretaget.

Stockholms Hamnar ér en attraktiv arbetsplats dir medarbetarna kidnner stolthet och
engagemang Gver var verksamhet och den samhillsnytta vi bidrar med. For att nd dit 4r
det viktigt att vi diskuterar malen i de olika verksamheterna och att vi alla arbetar for att
praktiskt och konkret se till att vi realiserar det som sdgs 1 vir gemensamma jaimstilldhets-

och mangfaldsplan.

Milet med virt jamstilldhets- och mangfaldsarbete ir att alla medarbetare ska ha lika ritt

1 fraga om arbete, anstillnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsméjligheter 1
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arbetet. Vi ska fokusera pa den kompetens som behévs i verksamheten - oavsett kon,
konsidentitet, sexuell liggning, funktionshinder, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, alder och social stillning. Stockholms Hamnars grundinstillning ir alla

minniskors lika virde och en positiv minniskosyn.

Stockholms Hamnars langsiktiga mal 2030:

Kompetenta medarbetare

e vi sikerstiller proaktivt ritt kompetens och/inklusive mangfald.

e vividgar vara vyer i rekryteringsidrenden och rekryterar brett frin samtliga
samhillsgrupper.

e  vi bidrar till att minniskor i utanférskap kommer i arbetsgemenskap. Vi har
samarbeten som arbetar for att stirka samt stodja staden/regionen att arbeta med

integration och mangfald.

Leva som vi lar

e  vira etiska riktlinjer vigleder oss 1 virt beteende.

e medarbetare behandlas lika och har jimstillda rittigheter. Vi sikerstiller 1 vara rutiner
och riktlinjer att vara medarbetare har jamstillda rittigheter och inte dr
diskriminerade (kén, funktionshinder, etnicitet, sprak, religion eller trosuppfattning,
sexuell laggning, dlder, politisk tillhérighet, yttrande och organisering).

Saker arbetsplats

e vidr ett féredome 1 arbetsmiljo-, hilso- och sikerhetsarbetet.

Stockholms Hamnars vision for jamstalldhets- och
mangfaldsarbetet ar:

e att jamstilldhets- och mangfaldsperspektiv ska finnas i samtliga arbetsprocesser

e att jimstilldhets- och mangtaldsarbetet ska bedrivas sé att Stockholms Hamnar
framstdr som en forebild

e att vi ska Gka antalet medarbetare och chefer med annan bakgrund i sd stor
utstrickning som maoijligt

e att vi ska ha en arbetsmilj6 och ett arbetsklimat som passar alla

e att alla Stockholms Hamnars arbetsplatser ska vara fria frin trakassetier

Styrande lagar och regelverk

e Diskrimineringslagen (2008:567)

e Arbetsmiljclagen (AML)

e Lag (2002:293) om térbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning

e AFS 1993:17 Krinkande sirbehandling i arbetslivet

e AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete



e AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Kartlaggningar och statistiska underlag

e  Personalstatistik 2014-2015
e Lonekartliggning dr genomférd december 2015 och kommer att f6ljas upp av HR-

enheten.

Diskrimineringslagen
Diskrimineringslagen (2008:567) férbjuder diskriminering p.g.a. nedanstiende grunder

och definierar grunderna enligt f6ljande:

Med kén avses att nagon ar kvinna eller man. Aven den som avser att indra eller har

indrat sin koénstillhrighet omfattas av diskrimineringsgrunden kon.

Med koénsoverskridande identitet eller uttryck avses att ndgon inte identifierar sig som
kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett

annat kon.

Med etnisk tillhorighet avses nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat
liknande férhallande.

Med sexuell liggning avses homosexuell, bisexuell eller heterosexuell liggning.

Med funktionshinder avses varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga
begrinsningar av en persons funktionsférméga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom

fanns vid fodelsen, har uppstatt direfter eller kan férvintas uppsta.

Med élder avses uppnadd levnadslingd.

Definitioner

Jamstilldhet avser férhillanden och villkor mellan kvinnor och min och betyder att
kvinnor och min ska ha samma rittigheter, skyldigheter och mdgjligheter inom alla

visentliga omraden i livet.

Jamlikhet handlar om alla individers lika virde det vill sdga att individer ska ha samma
rittigheter, skyldigheter och méjligheter inom alla vdsentliga omraden i livet.

Mingfald innebir en variation av olika egenskaper hos individerna i en social grupp. Ett
samhille med mangfald utgar frin alla minniskors lika virde och att varje minniska ska

ha méjligheter att utvecklas efter sina egna forutsittningar och 6nskningar.



Likabehandling innebir att alla manniskor ges likvirdiga forutsittningar att ta del 1
samhillet. Alla minniskor ska garanteras mojligheter, oberoende av deras skiftande
forutsittningar. Manniskors utgangsldge och behov ir individuella. Den enskilda
individen 4r unik och inte representant f6r en grupp. Likabehandling innebir inte att alla
ska behandlas lika.

Trakasserier ir ett upptridande som krinker nagons virdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna, kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk

tillhorighet, funktionshinder, sexuell liggning och alder.

Diskriminering 4r nir nagon missgynnas genom att behandlas simre 4n nigon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jimforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ligening och
aldet.

Kvotering innebir att en tjdnst vid rekrytering reserveras f6r en speciell grupp,

exempelvis kvinnor. Kvotering ér olagligt.

Positiv sarbehandling innebir att dir tvd kandidater i en rekrytering bedéms ha
likvirdig kompetens viljs den kandidaten som tillhér den underrepresenterade gruppen.

Positiv sirbehandling dr lagligt.

Psykosocial arbetsmilj6 inbegriper arbetstagarnas psykiska hilsa och vilmdende, sisom

exempelvis mobbing, krinkande sirbehandling, trakasserier och stress.
Arbetsordning, organisation och samverkan

Vem har ansvar for jamstalldhets- och mangfaldsarbetet?

VD har det 6vergripande och yttersta ansvaret for att forverkliga mélen 1 vart
jamstilldhets- och mingfaldsarbete.

Chefer ansvarar for efterlevnad av férhallningssitt och f6r genomférande av det

praktiska jaimstélldhets- och mangfaldsarbetet enligt denna plan.

Alla medarbetare ansvarar for att férverkliga en organisationskultur som dr jamstalld

och som frimjar ett tryggt bemdtande och en férdomsfri arbetsplats.

Jamstilldhets- och mangfaldskommittén ska stodja och f6lja upp arbetsprocessen.
Den ska vara sammansatt med representation frn alla omradena/

motsvarande och fran de fackliga organisationerna.



Jamstilldhets- och mangfaldsplanen ska utvirderas och revideras vart tredje ar.
Utvirderingen ska ske utifrin dvergripande langsiktiga mal, regelverk och handlingsplaner
och ska genomféras i samverkan mellan jamstilldhets- och mangfaldskommittén, VD
och avdelningscheferna. Styrelsen faststiller slutligen planen infér de kommande

arbetsiren.

Handlingsplan

En handlingsplan f6r hela foretaget ska finnas och denna redovisas pa nista sida.
Handlingsplanen ska konkretiseras med mal utifran de langsiktiga malen, vision for
jamstilldhets- och mangfaldsarbetet, styrande lagar och regelverk samt l6nekartligening
och personalstatistik. Malen i handlingsplanen mynnar ut i planerade aktiviteter. Det ska,
for varje aktivitet, framga vem som édr ansvarig och vilka tidsramar man arbetar efter samt
om det finns ett mitetal/indikator. Handlingsplanen f6ljs upp atligen och rapporteras i
Stockholms stads system ILS. En ny Jamstilldhet- och mangfaldsplan upprittas sedan fér
2019-2021.
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Sammanstallning av handlingsplan 2016-2018

Arbetsforhallanden

Mal Indikator Aktivitet Ansvarig/klart
MAL 1: Arbetsmiljon ska Antal riskbedémningar Genomfora psykosociala riskbedémningar en gang per ar HR/itligen
utformas sa att den passar alla Antal genomférda Etbjuda ergonomisk arbetsplatsgenomgang for alla nyanstillda samt | HR/16pande
medarbetare och frimjar halsa. arbetsplatsgenomgangar Ovriga anstillda en ging per ar.
Mal 2: Foretagets chefer ska ha Antal chefer som gitt Foretagets chefer ska gi en utbildning inom det psykosociala omradet | Arbmiljo/HR/2016
kunskap, forstielse och insiktide | utbildningen tor att ha kunskap, forstaelse och insikt i den nya foreskriften och i
aktuella lagstiftningar som ber6r jamstilldhet och mangfald.
jamstilldhet och mangfald samt
verka for att deras medarbetare
har kunskap, férstaelse och insikt
inom omrédet.
MAL 3: En attraktiv arbetsplats Antal medarbetarsamtal Medarbetare som dr frinvarande pa grund av forildraledighet ska Chefer/l6pande
dir kvinnor och min kan férena tor forildralediga. erbjudas méjlighet att delta i internutbildningar och utvecklingsarbete
arbete och forildraskap. Antal uttagna som pagir inom den egna verksamheten samt ges samma mojligheter
Stockholms Hamnar arbetar f6r torildraledighetsdagar och som 6vriga medarbetare till befordran.
att 4ven min ska utnyttja sin VAB-dagar. Etrbjuda medatbetarsamtal/l6nesamtal till fordldraledig medarbetare | Chefer/l16pande
berittigade forildraledighet. samt bevaka loneutvecklingen for foraldraledig medarbetare.
Interna méten och utbildningar bor forliggas mellan kI 09.00-15.00, | Chefer/lépande
dir behov finns, f6r att underlitta f6r smabarnsférildrar.
Utokad forildrapenning betalas ut till medarbetare som har en hégre | HR/16pande

inkomst dn Férsikringskassans tak, for att frimja forildraledighet.
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Mal Indikator Aktivitet Ansvarig/klart
MAL 4: En arbetsplats fri fran Antal personer som e  Alla chefer ska genomga en utbildning inom det psykosociala Arb.miljo/HR/2016
trakasserier. Stockholms Hamnar | upplevt omrédet dér bland annat krinkande sirbehandling, trakasserier och
fordomer alla former av trakasserier/diskriminering diskriminering ingar.
krinkande sdrbehandling och 1 medarbetarenkiten. e  Chefer ska implementera foretagets psykosociala rutiner for samtliga | Chefer/2016
trakasserier i nagon form och medarbetare.
tolererar inte sidana pa ¢ Implementera Stockholms Hamnars etiska riktlinjer f6r samtliga Kvalitetschef/2016
arbetsplatsen medarbetare.

Rekrytering och kompetensutveckling
Mal Indikator Aktivitet Ansvarig/klart
MAL 5: Att aktivt arbeta for en Andel min och kvinnori | ©  Ha en rekryteringsprocess som sikerstiller att den enskildes HR/l6pande
jimnare konsférdelning mellan foretaget kompetens blir avgérande och att ingen diskriminering sker.
kvinnor och min. Oavsett kon, e Arbeta efter positiv sirbehandling vid rekrytering om enheten 4r HR/l6pande
konsidentitet, sexuell liggning, homogen.
etnisk bakgrund, trosbekinnelse, e Vid annonsering och i andra kommunikationskanaler f6rsdka visa HR/Komm./
funktionshinder och alder ska alla upp personal med skiftande bakgrund. 16pande
ha samma méjligheter till e Vid annonsering uppge att vi girna ser s6kande frin den HR/16pande
anstillning samt utveckling, underrepresenterande gruppen.
inflytande och befordran i sin
anstillning.
MAL 6: Kvalitetssikra e Stilla krav pé vara rekryteringsgpartners att de vid behov ska arbeta HR/16pande
rekryteringsprocessen sa den ger efter positiv sirbehandling samt inte diskriminera i urvalsprocessen.
likabehandling i bedémning av e  Aktivt arbeta efter kompetensbaserad rekrytering samt anvinda HR/l6pande
alla arbetssokandes kompetens DISC-tester vid behov.
och limplighet. e Avidentifiera alla ansékningar vid ett forsta urval (genom nytt HR/2016

rekryteringssystem).




S|A

Mal Indikator Aktivitet Ansvarig/klart
MAL 7: Vi bidrar till att Antal platser f6r e Anstilla en person i en s.k. ’kommunal visstidsanstillning” genom HR/atligen
minniskor i utanférskap kommer | kommunala Jobbtorget.

i arbetsgemenskap. Vi har visstidanstillningar. e Anstilla tvd praktikanter drligen genom projektet Teknikspranget. HR/arligen
samarbeten som arbetar for att Antal praktikanter

stirka samt st6dja Teknikspringet

staden/tregionen att atbeta med

integration och mangfald.

MAL 8: Att héja medvetandet om | Antal chefer som gatt e Foretagets chefer ska gi en utbildning inom det psykosociala omrddet | Arbmiljo/HR/2016
jamstilldhet- och utbildningen for att ha kunskap, forstielse och insikt i den nya féreskriften och i

mingfaldsarbetet samt jaimstilldhet och mangtald.

diskriminering och trakasserier e HR och cheferna ska ga igenom jamstilldhets- och mangfaldsplanen HR/Chefer/2016
hos alla medarbetarna samt med sin enhet samt verka for att anstillda har kunskap, férstaelse och

Overféra kunskapen om lagar, insikt inom omrédet jimstilldhet och mangfald.

regler och rutiner kring dessa e  Under perioden ska foretaget ordna seminarier samt informera om HR/l6pande
fragor. gillande lagstiftning, rutiner, jimstilldhets- och méingfaldsplanen

samt hur vi arbetar med dessa fragor vid exempelvis kickoff,

affirsplanekonferenser och fredagsfralla.
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Lonefragor
Mal Indikator Aktivitet Ansvarig/klart
MAL 9: Féretaget ska vara fritt e Kartldgga, analysera 16ner samt uppritta handlingsplaner for att HR/2018
fran 16nediskriminering. Inga sdkerstilla lika 16n £6r likvirdigt arbete.

l6neskillnader far férekomma
inom eller mellan yrkeskategorier
som bed6éms utfora lika eller
likvirdiga arbeten. Samma
grunder for 16nesittningen ska
gilla oavsett kon, sexuell
liggning, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk
bakgrund, trosbekinnelse,
funktionshinder eller alder.




Uppfdljning av 2013-2015 ars plan

Antalet nyanstillda under 2015 ér 6 kvinnor och 4 min.

Planen har fatt vidare spridning genom presentation pa KL, fredagsfrallan samt
avdelningsméten.

Vi arbetar aktivt med méngfaldsarbetet i samband med rekryteringar och méjlighet
till praktikplatser genom Jobbtorget. Under 2013-2015 har en person praktiserat
genom Jobbtorget.

Vi har fortsatt arbetet med det frimjande och férebyggande hilsoarbetet, t.ex. att
erbjuda hilsounderstkning och — coachning under 2013, en variationsrik
fredagstrining f6r alla och hilsobidrag pa 3 500 kr £6r fast anstillda.

Under perioden har kontorslandskapet i Magasin 2 byggts om, bland annat har
belysningen bytts ut och forbittrats efter ergonoms rekommendationer.

Under verksamhetséret har vi fortsatt att utveckla véart psykosociala arbetsmiljdarbete
genom att genomféra riskbeddmningar. Det har resulterat i en handlingsplan med
inplanerade aktiviteter f6r 2016. Bland annat planeras en del utbildningsinsatser f6r
savil chefer som medarbetare inom omradet.

Rutiner inom det psykosociala omradet (bland annat krinkande sirbehandling) har
tagits fram och implementerats f6r chefer under 2015. Under 2016 ska chefer
medvetandegora dessa for sina medarbetare.

Under 2015 genomfdrde vi en medarbetarundersékning dir AMI landade pa 85
jamfort med 83 4r 2014. Stadens AMI {61 2015 hamnade pa 80. P4 frigan “har du
personligen varit utsatt f6r diskriminering, krinkande sirbehandling eller trakasserier
pa din arbetsplats?” s dr det fyra medarbetare som signalerar nigon form av
diskriminering eller krinkande sidrbehandling. Pa foljdfragorna om det fortfarande ar
ett problem eller om de har sokt stéd hos arbetsgivaren har ingen person svarat det.
Diskriminering, trakasserier och krinkande sirbehandling ingar i den
utbildningsinsats som planerats under 2016 (utifran psykosociala riskbedémningarna).
Genomfort en ledarskapsutbildning f6r samtliga enhetschefer med fokus pa
situationsanpassat ledarskap.

Sedan 2007 har Stockholms Hamnar arbetat tillsammans med Fryshuset under
projekt ”Sj6liv”. Syftet dr att rekrytera morgondagens ”’sj6folk’ och stodja staden att
arbeta med integration och mangfald.

Sedan 2014 ir Stockholms Hamnar delaktig i projektet Teknikspranget, vars syfte dr
att locka ungdomar till ingenjorsyrket. En man och tre kvinnor har fatt praktisera hos
oss. Vi har fitt virdefull input frin den yngre generation, handledarna har fatt
utvecklas i sin yrkesroll, tva praktikanter har fatt fortsatt projekt- och timanstallning
efter avslutad praktikperiod och tre praktikanter studerar till ingenjor. Projektet
kommer att fortsitta och varen 2016 har vi tva kvinnor som ska praktisera hos oss.
Lonekartliggningen har genomfoérts i december 2015 och dir konstaterades att det
inte foreligger ndgon lénediskriminering avseende kon. De flesta tjdnsterna ligger pd

ritt niva och dir sd inte ér fallet finns skiliga forklaringar.



Personalstatistik for aret 2014-2015

2014 2014 2015 2015 2014 2015

Kvinnor | Min Kvinnor | Min Totalt Totalt
Antalet fast anstillda 40 106 42 100 146 142
Antal tjanstemin 37 61 41 56 98 97
Antal
kollektivanstillda 3 45 1 44 48 45
Medelalder 44 49 45 49 47 48
Personalomsittningen 19,3 % 3% 7,5 % 10,4 % 7,8 % 9,6 %
Genomsnitt anst.tid 9,5 13,8 8,8 14,7 12,6 12,9
Sjukfranvaro 4.9 % 2,3 % 3,1 % 2,7 % 3,1 % 2,8 %

Antalet tillsvidareanstillda har minskat med fyra personer under 2015. Under 2015 har

fyra min och sex kvinnor bérjat sin anstillning. Andelen kvinnor av antalet tillsvidare-

anstillda 4r 2015 30 %, mot 27 % féregaende ar. Personalomsittningen ligger pa en

fortsatt konstant niva, runt 8-9 %, vilket innebir att 14 personer har avslutat sin

anstillning under édret. Den totala sjukfranvaron har minskat och ligger pd en vildigt lig

niva.

2014 2014 2015 2015 2014 2015

Kvinnor | Min Kvinnor | Min Totalt Totalt
Ordinarie styrelse 3 6 3 6 9 9
Ledningsgrupp 3 5 3 5 8 8
Enhetschefer/
arbetsledare 6 19 8 22 25 30
Totalt 12 30 14 33 42 47
Andelen kvinnor pi chefs och ledarpositioner ligger pa 30 % jamfoért med féregaende drs
29 %. Andelen kvinnliga chefer utav andelen kvinnor anstillda ligger pa 26 % och
andelen manliga chefer utav andelen min ligger pa 27 %.

2014 2014 2015 2015
Kvinnor | Min Kvinnor | Min

Antal heltidsarbetande 39 102 41 98
Antal deltidsarbetande 1 4 1 2
Antal utnyttjade dagar for vard av sjukt
barn 35 20 29 28
Antal dagar for férildraledighet 658 190 424 179
Antal personer som arbetar deltid pga.
forildraledighet 2 0 2 0

Under 2015 har bade mins och kvinnors férildraledighet minskat men kvinnors

forildraledighet dr fortfarande hégre 4n minnens. Utnyttjade dagar f6r vard av sjukt barn

ligger pd samma niva f6r min och kvinnor under 2015.




Sammanfattning:

Stockholms Hamnar har ett bra jimstilldhets- och mangtaldsarbete, men det finns flera
omrdden vi kan férbittra och utveckla. Vi hatr gjort mycket inom det psykosociala
omrddet med bland annat riskbedémningar och en handlingsplan. Nu dterstar det att
genomfora de planerade atgirderna samt fortsitta arbetet med édrliga riskbedémningar.
En dtgird dr att cheferna ska bli mer trygga i de psykosociala frigorna och genomga en
utbildning inom omréadet. Vi har 6kat andel kvinnor till 30 % (26 % 2012). Vi har en
ambition att rekrytera medarbetare med skiftande bakgrund och personlighet, och har
lyckats i en del arbetsgruper men vi kan bli battre. Nir ett nytt rekryteringssystem dr pa
plats (2016) kommer vi ha mdoijlighet att avidentifiera ansdkningar vid ett forsta urval.
Loénekartliggningen har genomforts i december 2015 och dir konstaterades att det inte

toreligger ndgon lénediskriminering avseende kon.

Under 2016 ska Stockholms Hamnar fokusera mer péd de sociala frigorna; vi kommer att
anordna utbildningar och foreldsningar inom det psykosociala omradet, de etiska
riktlinjerna ska implementeras samt att vi ska ta fram en CSR-strategi. Jimstilldhets- och
mingfaldskommittén har nya representanter och har en ambition att triffas 2-3 ginger
per ar. Kommittén kommer att f6lja upp Jamstilldhets- och mangfaldsplanen samt Plan
tor funktionshinderfrigor men dven diskutera hur Stockholms Hamnar kan arbeta mer

med dessa fragor.



