Utlatande 2007:179 RV (Dnr 201-2442/2007)

Stadens personalpolitik
Motion av Roger Mogert och Teres Lindberg (bada s) (2007:24)

Kommunstyrelsen foreslar kommunfullmiktige besluta foljande
Motion (2007:24) av Roger Mogert och Teres Lindberg (bada s) om sta-
dens personalpolitik anses besvarad med vad som anfors i detta utldtande.

Foredragande borgarradet Kristina Alvendal anfor f6ljande.
Arendet

Roger Mogert och Teres Lindberg (béda s) har inlimnat motion 2007:24 om
stadens personalpolitik till kommunfullméktige. I motionen foreslas ett antal
insatser inom det personalpolitiska omradet. Motionédrerna pépekar att staden
har ett ansvar for de anstillda i staden och med det foljer att medarbetare ska
kénna trygghet i sitt arbete, ges mojlighet till utveckling och kénna att de be-
handlas réttvist och inte utsitts for diskriminering. Medarbetarna ar ocksa vik-
tiga for att stadens invanare ska fa ett bra liv och en bra vilfard och mot bak-
grund av detta dr det enligt motiondrerna viktigt att ldgga stort fokus pa det
personalpolitiska omradet.

Beredning

Arendet har remitterats till stadsledningskontoret, Enskede-Arsta-Vantors
stadsdelsnimnd, Ostermalms stadsdelsnimnd, SKTF Stockholms stad och
SKAF.

Stadsledningskontoret anfor att staden verkar for att medarbetare ska kénna
sig trygga i sin anstillning genom att tillimpa de lagar och avtal som finns
inom medarbetaromradet. Trygghet ar att ha kunskap — inte att inget fordndras.
Att generellt infora rétt till heltidsarbete utan att hansyn tas till de ekonomiska




och ovriga konsekvenser detta kan medfora anser stadsledningskontoret inte
vara realistiskt. I kollektivavtalet, allménna bestimmelser (AB 05), finns en
generell skrivning om att vid behov av arbetskraft ska det, innan nyanstéllning
sker, provas om arbetstagare som é&r anstélld pé arbetsstéillet och som anmaélt
intresse ska erbjudas hojd sysselsdttningsgrad. Stadsledningskontoret anser att
varje forvaltning givetvis bor striva efter att sa langt det gar erbjuda medarbe-
tare som sé& Onskar okad sysselséttningsgrad men det maste ske med beaktande
av varje verksamhets behov samt ekonomiska och dvriga forutsiattningar. Av
stadens anstdllda dr drygt 25 % utrikes fodda vilket &r mycket positivt. Men
det finns en hel del att gora for att stadens chefer ska spegla den etniska méng-
falden som finns bland stadens Ovriga medarbetare. Stadens ambition dr att
vara ett foredome pa omradet. Stadens mal for arbetsmiljon &r att forena en vil
fungerande verksamhet med ett ldngsiktigt héllbart arbetsliv. For att uppfylla
sitt ansvar vad géller rehabilitering och arbetsanpassning har staden utarbetat
en fastlagd process, med tydlig struktur, som samtliga inblandade aktorer;
chefen, arbetstagaren, de fackliga organisationerna, foretagshilsovarden och
Forsakringskassan ska vara vil fortrogna med. For ndrvarande, i en partsge-
mensam arbetsgrupp, pagar en dversyn av samverkansavtalet i enlighet med
FAS 05. Arbetet syftar till att ett nytt samverkansavtal ska tecknas for staden.
Samverkan ska integrera verksamhets-, hilso-, arbetsmiljo-, medbestimman-
de-, jamstélldhets- och mangfaldsfridgor och ddrmed ge forutséttning for ett
positivt arbetsklimat dér inflytande, delaktighet och utveckling &r en rittighet
for alla medarbetare.

Enskede-Arsta-Vantérs stadsdelsniimnd anser att staden inte bor vidta ytter-
ligare &tgirder for att de anstdllda ska ges trygga anstéllningar. Detta sker ge-
nom att géllande lagar och avtal tillimpas. Det nya omstéllningsavtalet gor det
lattare for medarbetaren att kidnna till mojligheter och vilka regler som géller
vid fordndring och omstrukturering. Vidare bedémer ndmnden det inte realis-
tiskt att generellt infora rétt till heltidsarbete utan att ta hénsyn till de ekono-
miska konsekvenserna och andra effekter. Avslutningsvis anser nimnden att
motionen visserligen lyfter angeldgna frdgor men att de insatser som pagér
inom det personalpolitiska omradet ar tillfyllest.

Ostermalms stadsdelsndmnd anfor att staden ir en ekonomiskt stabil arbets-
givare med en serids verksamhet som é&r viktig for medborgarna. Dessutom har
16n och andra forméner som mojligheter till ledighet och pension gradvis for-
béttrats s att de numera &r i niva med eller t.o.m. béttre 4n inom flera privata
sektorer.

SKTF Stockholms stad stéller sig i princip helt bakom motionérernas forslag.
SKTF Stockholms stad har hittills haft ett gott samarbete med Stockholms stad
och ser fram emot ett fortsatt arbete.

SKAF har inte svarat pa remissen.



Mina synpunkter

Motionédrerna lyfter fram viktiga fragestéllningar i sin motion. Stadens mdjlig-
het att ge stockholmarna en god service 4r i hog grad beroende av kompetens
och engagemang hos medarbetare och chefer. Det dr diarfor angeldget att sta-
den &r, och fortsitter att vara, en attraktiv arbetsgivare. Stadens medarbetare
ska kénna sig trygga i sin anstéllning. Den mest grundldggande atgirden for att
sikerstélla tryggheten dr givetvis att staden tillimpar de lagar och avtal som
finns inom omradet. Déarutdver ska staden som arbetsgivare pa ett tydligt sétt
kommunicera med medarbetarna och ddrmed sdkerstéilla en hog kunskap inom
omrédet. Denna kunskap skapar trygghet och ér en av forutséttningarna for att
man som arbetstagare i Stockholms stad ska kénna sig trygg i sin anstéllning,
nu och i framtiden.

For att stadens verksamheter ska ha en fortsatt hog kvalitet 4r kompetensut-
vecklingen prioriterad. Dialogen om hur verksamheten kan utvecklas fortsitter
pa arbetsplatserna. Flexibilitet och nytinkande krdvs av savél staden som ar-
betsgivare som av medarbetarna. Sarskilda utbildningsinsatser genomfors och
kommer att genomforas for omsorgspersonal, larare och forskolepersonal.

Det 4r min ambition att stadens chefer och ledare ska stirkas i sitt ledarskap
och chefsforsorjningen sikras. Medarbetare med utlindsk bakgrund och kvin-
nor ska stimuleras till chefsuppdrag. Rekryteringsprocessen ska garantera att
det dr kompetensen som ar avgorande och att diskriminering inte forekommer.
Av stadens anstéllda dr drygt 25 % utrikes fodda vilket &r mycket positivt.
Trots detta behover staden arbeta aktivt med att stadens chefer ocksé ska speg-
la den etniska mangfalden som finns bland stadens dvriga medarbetare. Sta-
dens ambition &r att vara ett foredome pa omradet.

Stadens jamstélldhetsarbete ska utvecklas och intensifieras genom en aktiv
spridning av goda exempel pé de insatser som gors for 6kad jamstélldhet och
mangfald.

Stadens arbetsplatser ska frimja hélsa. Som ett led i detta har majoriteten i
samband med budget for 2008 satt upp det svara, men nébara, malet om en
sjukfranvaro under 5 procent ar 2010.

Fragan om arbetstid och dess betydelse for personalfoérsorjningen ar intres-
sant. Att generellt infora rétt till heltidsarbete &r inte rétt vig att gd. Detta skul-
le fa allt for stora ekonomiska konsekvenser, enligt stadsledningskontorets
berdkningar, drygt 804 miljoner kronor/ar. Dessutom &r det inte sékert att den
okade kostnaden for hojda sysselséttningsgrader skulle kompenseras av mins-
kade kostnader for vikarier, timavlonade och &vertid. 1 kollektivavtalet, all-
méinna bestimmelser (AB 05), finns en generell skrivning om att vid behov av
arbetskraft ska det, innan nyanstillning sker, provas om arbetstagare som ar
anstélld pé arbetsstillet och som anmélt intresse ska erbjudas hojd sysselsétt-
ningsgrad. Det dr angeldget att varje nimnd strivar efter att sd langt det gar



erbjuda medarbetare som s& dnskar 0kad sysselsittningsgrad men det maéste
ske med beaktande av varje verksamhets behov och forutsittningar.

Bilagor

Bilaga 1 Reservationer m.m.

Bilaga 2 Motion (2007:24) av Roger Mogert och Teres Lindberg (bada s)
om stadens personalpolitik

Borgarradsberedningen tillstyrker foredragande borgarrddets forslag.

Reservation anfordes av borgarrdden Carin Jdmtin (s), Yvonne Ruwaida (mp)
och Ann-Margarethe Livh (v) enligt foljande.

Vi foreslar kommunstyrelsen foresla kommunfullméktige besluta foljande.
1. Bifalla motionen
2. Dérutover anfora foljande

Foredragande borgarradets synpunkter visar tydligt pa den nuvarande borgerliga majo-
ritetens beklagliga brist pa engagemang for personalens vdlmaende. Den fantasifulla
berdkningen av vad det skulle kosta staden att ta sitt arbetsgivaransvar for de 1dgavl1o-
nade kvinnor som ofrivilligt arbetar deltid i staden, visar med all 6nskvérd tydlighet att
det borgerliga styret i Stockholm varken forstdr problemet eller hyser nagot intresse
for att 16sa det. Det tal att papekas att den borgerliga regeringens atgérder for att for-
sdmra a-kassan for de deltidsanstéllda, gor situationen 4n mer prekér.

Personalen &r stadens viktigaste tillgdng. Det &r sorgligt att det nuvarande borgerliga
styret av staden inte vill se detta och inte anser det vara modan vart att tillvarata kom-
petensen hos medarbetare som arbetat lange i staden.

Kommunstyrelsen delar borgarradsberedningens uppfattning och foreslar
kommunfullmiktige besluta foljande
Motion (2007:24) av Roger Mogert och Teres Lindberg (bada s) om sta-
dens personalpolitik anses besvarad med vad som anfors i detta utldtande.

Stockholm den 28 november 2007
P& kommunstyrelsens vignar:
CARIN JAMTIN

Kristina Alvendal
Anette Otteborn



Reservation anfordes av Carin Jdamtin, Kersti Py Borjeson, Roger Mogert och
Teres Lindberg (alla s), Stefan Nilsson (mp) och Inger Stark (v) med héanvis-
ning till reservationen av (s), (mp) och (v) i borgarradsberedningen.



ARENDET

Roger Mogert och Teres Lindberg (béda s) har inlimnat motion 2007:24 om

stadens personalpolitik till kommunfullméktige. I motionen foreslas ett antal

insatser inom det personalpolitiska omradet. Motionédrerna papekar att staden

har ett ansvar for de anstillda i staden och med det foljer att medarbetare ska

kénna trygghet i sitt arbete, ges mojlighet till utveckling och kénna att de be-

handlas réttvist och inte utsitts for diskriminering. Medarbetarna ar ocksa vik-

tiga for att stadens invénare ska fa ett bra liv och en bra vélfard och mot bak-

grund av detta dr det enligt motionédrerna viktigt att ldgga stort fokus pa det

personalpolitiska omrédet.

I motionen foreslas foljande

= att samtliga stadens anstillda ska garanteras fortlopande kompetensutveck-
ling

= att verka for att stadens anstéllda ges trygga anstillningar

= att uppdra &t alla ndmnder och styrelser att infora rétt till heltidsjobb for
alla av stadens anstillda som s& 6nskar

= att ofrivilliga sa kallade delade turer ska undvikas inom staden

=  att utesluta diskriminering i l6neséttning genom arbetsvirdering och 16ne-
kartlaggning

= att stadens chefer ska spegla den etniska mangfalden som finns bland 6v-
riga medarbetare och dven vara jamt fordelade bland mén och kvinnor

= att rekryteringar inom staden ska ske enligt SPRINTSs utgangspunkt vilket
innebadr att faktorer som kon, alder och etnicitet aktivt bortses ifran

= att utveckla det forebyggande arbetsmiljoarbetet och friskvéardsarbetet

= att utveckla personalpolitiken i samarbete med de fackliga organisationer-
na.

BEREDNING

Arendet har remitterats till stadsledningskontoret, Enskede-Arsta-Vantors
stadsdelsndmnd, Ostermalms stadsdelsnamnd, SKTF och SKAF. SKAF har
inte svarat pa remissen.

Stadsledningskontorets tjinsteutldtande daterat den 16 augusti 2007 ar i hu-
vudsak av foljande lydelse

Motion 2007:24 av Roger Mogert (s) och Teres Lindberg (s) om stadens personalpoli-
tik anses besvarad med vad som anfors i stadsledningskontorets tjansteutlatande. Mo-
tionens forslag besvaras under de rubriker som anknyter till respektive forslag. Stads-
ledningskontorets synpunkter bygger pa de virderingar och forhallningssétt som speg-



las i stadens personalpolicy och ledarstrategi. De personalpolitiska fragorna och hur
medarbetare upplever staden som arbetsgivare foljs upp via stadens medarbetarenkdt.

Fortlopande kompetensutveckling

Utveckling ar nddvandig for att stadens verksamhet ska vara anpassad till tidens och
omvérldens krav. Kompetensutveckling ér en av de forutsittningar som gor det mojligt
for vara medarbetare att utfora sitt arbete. Stadens personalpolicy ldgger fast att alla
medarbetare ska ha mojlighet att utvecklas och ldra nytt. Utveckling och larande sker
frimst genom verksamhetsutveckling, utbildning och i det dagliga arbetet. Genom
medarbetarsamtalet mellan chef och medarbetare planeras varje medarbetares indivi-
duella kompetensutveckling. Ansvaret for att identifiera kompetensutveckling ligger
bade hos chefer och medarbetare.

Det erfarenhetsutbyte som skett och den utbildning som genomforts i Kompetensfon-
dens regi har natt manga av stadens medarbetare. Institutet for kommunal ekonomi
(IKE) har i sin utvirdering av Kompetensfonden visat att en hel del kortsiktiga positi-
va effekter uppstétt och det finns goda forutséttningar for att langsiktiga positiva effek-
ter kommer att uppsta. Kartlaggning visar ocksa att sd pass manga som tre av fem
projekt fortlever och finansieras i ordinarie budget. Till exempel sa har flera av ledar-
skapsprojekten blivit reguljar verksamhet.

Trygga anstdllningar

Staden verkar for att medarbetare ska kdnna sig trygga i sin anstéllning genom att
tillimpa de lagar och avtal som finns inom medarbetaromradet. Staden har ocksé ge-
nom omstallningsavtalet okat tydligheten och mdjligheten fér medarbetarna att veta
vilka mdjligheter som finns och vilka regler som géller vid férdndringar och omstruk-
turering. Trygghet ar att ha kunskap — inte att inget forandras.

Heltidsjobb for de som sd onskar samt att ofrivilliga sa kallade delade turer ska und-
vikas inom staden

Arbetstidsfragan och dess betydelse for personalforsdrjningen och kvalitet i verksam-
heten star standigt i fokus. Att generellt infora ratt till heltidsarbete utan att hansyn tas
till de ekonomiska och &vriga konsekvenser detta kan medfora anser stadslednings-
kontoret inte vara realistiskt.

Om samtliga deltidsanstillda skulle erbjudas heltid skulle kostnaden for detta uppgé
till drygt 804 miljoner kronor/ar (inklusive personalomkostnadspéldgg). Detta skulle
innebdra en 0kning av den totala sysselséttningsgraden (dvs antal arbetade timmar
okar).

Stadsledningskontoret anser inte att den kade kostnaden for hojda sysselséttningsgra-
der skulle kompenseras av minskade kostnader for vikarier, timavlonade och overtid.
Schemaforandringar och dndrad arbetsorganisation kan mdjligen till ndgon del kom-
pensera den dkade kostnaden. Négot sdkerstéllt beldgg for att hojda sysselsdttnings-
grader skulle leda till minskad sjukfranvaro finns inte, savitt kontoret kénner till.



Om mojlighet diaremot skulle finnas att skapa heltidsanstillningar genom att sla ihop
befintliga deltidsanstillningar s& skulle totala antalet anstillningar minska vilket i sin
tur resulterar i Gvertalighet. Ett sddant forslag skulle vara kostnadsneutralt men &r i
praktiken inte mdjligt att genomfora eftersom verksamheterna skulle fa stora svarighe-
ter att genom schemaldggning tdcka behovet av personal, da behovet varierar over
dagen. Heltidsanstéllningar skapade av sammanslagna deltidsanstillningar kan for
medarbetarna fa negativa konsekvenser som exempelvis storre frekvens av delade
turer, arbete pa fler enheter och att med kort varsel fa ticka upp vid franvaro.

I kollektivavtalet, allmdnna bestimmelser (AB 05), finns en generell skrivning om att
vid behov av arbetskraft ska det, innan nyanstéllning sker, prévas om arbetstagare som
ar anstélld pa arbetsstéllet och som anmélt intresse ska erbjudas hojd sysselsittnings-
grad.

Stadsledningskontoret anser att varje forvaltning givetvis bor strava efter att sa langt
det gir erbjuda medarbetare som sa Onskar okad sysselséttningsgrad men det maste
ske med beaktande av varje verksamhets behov samt ekonomiska och 6vriga forutséatt-
ningar.

Utesluta diskriminering i lonesdttning genom arbetsvirdering och lonekartldggning

I de av kommunfullmiktige 2004 antagna riktlinjerna Lika rdttigheter, skyldigheter
och mdjligheter for stadens jamstdlldhets- och mangfaldsplaner framgar att ndmnder
och styrelser arligen ska redovisa en lonekartliggning och analysera resultatet. En
handlingsplan ska upprittas diar de 16nejusteringar och andra &tgérder som behdver
vidtas, for att uppna lika 16n for arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt, ska
ingd. Planen ska innehélla en kostnadsberékning och en tidsplanering. En redovisning
och en utvirdering av hur de planerade atgirderna har genomforts skall tas in i efter-
foljande érs handlingsplan.

Arbetsvirdering anvands som ett instrument for att méta olika arbetsuppgifters svarig-
hetsgrad genom att systematiskt och konsneutralt virdera de krav som arbetsuppgif-
terna stdller pa medarbetaren. Stockholms stad anvénder samma system som anvénds
av manga andra kommuner och landsting vilket gor det mdjligt att ocksa gora jamfo-
relser med andra arbetsgivare.

En ny diskrimineringslagstiftning &r under utarbetande dir forslagen pa arliga likabe-
handlingsplaner i stora delar liknar den uppbyggnad och innehéll som staden péborja-
de i enlighet med riktlinjer som nimns ovan.

Stadens chefer ska spegla den etniska mangfalden som finns bland dvriga medarbetare
och dven vara jamt fordelade bland mdn och kvinnor

Som ett Gvergripande mal i stadens ledarstrategi uttalas att staden efterstravar en jamn
fordelning av kvinnor och mén pé alla nivaer. Likasé efterstrdvas att sammanséttning-
en av medarbetare och ledare ska spegla stadens mangkulturella samhalle. Av stadens
anstéllda &dr drygt 25 % utrikes fodda vilket &r mycket positivt. Men det finns en hel
del att gora for att stadens chefer ska spegla den etniska méngfalden som finns bland
stadens Ovriga medarbetare. Stadens ambition r att vara ett foredome pa omradet.



Staden foljer med intresse och tar del av manga olika jamstélldhets- och méangfalds-
projekt for att utvinna erfarenheter. Staden maste, precis som samhillet i dvrigt, arbeta
kontinuerligt och uthélligt med vérderingar och attityder.

Rekryteringar inom staden ska ske enligt SPRINTs utgangspunkt vilket innebdr att
faktorer som kén, dlder och etnicitet aktivt bortses ifran.

Staden har genomfort ett projekt (SPRINT) dér man arbetat med att kvalitetssékra
rekryteringsprocessen vid tva rekryteringar 2004-05. Projektet &r avslutat men vunna
erfarenheter visar att det &r angeldget och ocksd mojligt att strukturera och kvalitets-
sékra rekryteringsprocesser oavsett vad modellen kallas. Med projekterfarenheterna
som grund ska staden professionalisera sin rekryteringsprocess och skapa en gemen-
sam och enhetlig kompetensdefinition (vad som ska vérderas hos individerna vid en
rekrytering). Vid en kvalitetssikrad rekrytering fokuseras pd mal- och ansvarsbeskriv-
ningen vars kriterier ska utgora tjdnstens kompetenskrav i annonsformulering, urval,
intervjuer och referenstagning. Planering och implementering av utvecklade rekryte-
ringsprocesser kommer att paborjas 2008.

Utveckla det forebyggande arbetsmiljéarbetet och friskvardsarbetet

Arbetsgivaren ska i foretagshdlsovarden ha ett langsiktigt och metodiskt stod i det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Det &r mélet i den nu péagéende upphandlingen av
foretagshélsovard. Samarbetet kommer att ge en ny mojlighet for staden att utveckla
arbetsmiljoarbetet och framforallt avropa foretagshilsovardsresurser for det forebyg-
gande arbetet.

Stadens mal for arbetsmiljon &r att forena en vil fungerande verksamhet med ett 1dng-
siktigt hallbart arbetsliv. For att uppfylla sitt ansvar vad giller rehabilitering och ar-
betsanpassning har staden utarbetat en fastlagd process, med tydlig struktur, som samt-
liga inblandade aktorer; chefen, arbetstagaren, de fackliga organisationerna, foretags-
halsovarden och Forsdkringskassan ska vara vil fortrogna med.

Friskvardsarbetet i staden bedrivs i forsta hand i olika former pa foérvaltningarna och
anpassas till de mojligheter, forutséttningar och krav som finns. Friskvardstimme pa
arbetstid 4r ett vanligt inslag och schemalagd friskvard/traning ska provas inom éaldre-
omsorgen. Som en §vergripande satsning for staden finns mojligheten for att anstillda
att till ett formanligt pris kopa ett arskort pa stadens simhallar med tillgéng till grupp-
traningsaktiviteter och styrketraning. Denna mdjlighet nyttjas av drygt 6 000 av vara
medarbetare och siffran stiger arligen.

En av de viktigaste faktorerna for att medarbetare ska mé bra och trivas pa jobbet &r
dock ledarskapet. Staden satsar pa omfattande utveckling av chefer och ledarskap
liksom att vaga byta chefer som visar sig vara mindre ldmpade for uppgiften.

Utveckla personalpolitiken i samarbete med de fackliga organisationerna

For nérvarande, i en partsgemensam arbetsgrupp, pagar en dversyn av samverkansav-
talet i enlighet med FAS 05 (Fornyelse — arbetsmiljo — samverkan i kommuner och
landsting). Arbetet syftar till att ett nytt samverkansavtal ska tecknas for staden.



Samverkan ska integrera verksamhets-, hélso-, arbetsmiljo-, medbestimmande -, jaim-
stilldhets- och méangfaldsfragor och dirmed ge forutséttning for ett positivt arbetskli-
mat dir inflytande, delaktighet och utveckling dr en rittighet for alla medarbetare.
Medarbetarnas engagemang, kunskaper och kreativitet dr viktiga forutséttningar for
verksamhetens utveckling. Det dr darfor viktigt att allas kompetens tas tillvara i be-
slutsprocessen och att s& manga fragor som mojligt behandlas i samverkan med dem
som direkt berdrs.

Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsnimnd

Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsnimnd beslutade den 25 oktober 2007 att
aberopa och Overldmna forvaltningens tjdnsteutlatande som svar pé remissen.

Reservation anfordes av vice ordféranden Magnus Danngvist m.fl. (s), leda-
moterna Rosa Lundmark (v), Jonas Eklund (mp) reserverade sig mot beslutet,
bilaga 1.

Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsforvaltnings tjinsteutlitande daterat den 4
oktober 2007 4r i huvudsak f6ljande lydelse.

Forvaltningen ansluter sig i huvudsak till stadsledningskontorets synpunkter och for-
slag. Forvaltningen vill sarskilt géra f6ljande kommentarer:

Nir det géller fortlopande kompetensutveckling anser forvaltningen att stadens perso-
nalpolicy lagger fast att alla medarbetare ska ha mojlighet att utvecklas och lira nytt.
Utveckling och larande sker framst genom verksamhetsutveckling, utbildning och i det
dagliga arbetet. Ansvaret for att identifiera behov av kompetensutveckling och méjliga
atgirder ligger hos bade chef och medarbetare och planeras i samband med medarbe-
tarsamtalet. I nimndens verksamhetsplan stér tydligt angivet att alla enheter ska arbeta
med individuella kompetensutvecklingsplaner for alla medarbetare.

Forvaltningen anser inte att staden bor vidta ytterligare atgarder for att de anstdllda ska
ges trygga anstéllningar. Detta sker genom att géillande lagar och avtal tillimpas. Det
nya omstéllningsavtalet gor det ldttare for medarbetaren att kdnna till mgjligheter och
vilka regler som géller vid fordndring och omstrukturering.

Vidare bedomer forvaltningen det inte realistiskt att generellt infora ratt till heltidsar-
bete utan att ta hinsyn till de ekonomiska konsekvenserna och andra effekter. Varje
forvaltning bor dock sa langt det dr mdjligt erbjuda medarbetare, som sa onskar, 6kad
sysselséttningsgrad. Detta bor ske utifrdn verksamhetens behov samt ekonomiska och
Ovriga forutsittningar.

Arbetet med att utesluta diskriminering i 16neséttning genom lonekartliggning &r ett
pagaende arbete inom stadsdelsforvaltningen, i enlighet med de jdmstélldhets- och
mangfaldsplaner som arligen uppréttas i samband med verksamhetsplaneringen.



I motionen framfors vidare att stadens chefer ska spegla den etniska mangfalden som
finns bland 6vriga medarbetare och dven vara jimnt férdelade bland mén och kvinnor.
Forvaltningen instimmer med forslagsstéllarna att det finns en hel del att gora for att
stadens chefer ska spegla den etniska mangfalden som finns bland de 6vriga medarbe-
tarna. Mangfaldsperspektivet dr en naturlig del i all rekrytering férvaltningen genom-
for nér det géller chefer.

SPRINT ar en metod bland flera for att motverka diskriminering vid rekryteringar.
Forvaltningen ser fram emot att ta del av den utvecklade rekryteringsprocess som ska
tas fram av staden.

Det forebyggande arbetet och arbetsmiljdarbetet bor utvecklas, enligt motionen. For-
valtningen har, liksom stadsledningskontoret, forvantningar pa den nu pagéende upp-
handlingen av foretagshélsovird. Det nya samarbetet ska forhoppningsvis ge en ny
mojlighet for staden att utveckla arbetsmiljoarbetet.

Liksom forslagsstillarna anser férvaltningen att personalpolitiken ska utvecklas i sam-
arbete med de fackliga organisationerna. Det dr viktigt med ett ndra och foértroendefullt
samarbete.

Det dr angeldget med ett forebyggande arbetsmiljoarbete. Dér ar ledarskapet en av de
viktigaste faktorerna for att medarbetarna ska ma bra och trivas pé jobbet. Inom for-
valtningen fortsétter satsningen pa ledarskapet genom att erbjuda cheferna ett chefsut-
vecklingsprogram. Vidare anordnas utbildning pé arbetsmiljdomréadet riktat till chefer
och skyddsombud under &ret.

Avslutningsvis anser forvaltningen att motionen visserligen lyfter angeldgna fragor
men att de insatser som pagar inom det personalpolitiska omradet &r tillfyllest.

Ostermalms stadsdelsnimnd
Ostermalms stadsdelsnimnd beslutade den 25 oktober att 6verlimna stads-
delsforvaltningens tjénsteutlatande till kommunstyrelsen som svar pa remis-

sen.

Reservation anfordes av vice ordférande Rolf Lindell m fl (s), ledaméterna
Marion Sundqvist (mp) och Berit Bornecrantz Dias (v), bilaga 1.

Sdrskilt uttalande gjordes av vice ordférande Rolf Lindell m fl (s), ledamoter-
na Marion Sundqvist (mp) och Berit Bornecrantz Dias (v), bilaga 1.



Ostermalms stadsdelsforvaltnings tjansteutlitande daterat den 15 oktober
2007 ar i huvudsak av foljande lydelse.

Stadsdelsforvaltningen har, trots att grundskolan dverlamnats till utbildningsndmnden,
inte mindre dn ca 1 600 manadsanstillda och ar darmed fortfarande en av stadens
storsta forvaltningar. En bra personalpolitik i staden ar dérfor av stor vikt for verksam-
heten.

Stockholms stad dr en attraktiv arbetsgivare. Nar stadsdelsforvaltningen annonserar ett
ledigt arbete i ndgon verksamhet &dr det inte ovanligt med sd manga sékande att det &r
svart att hantera. Detta beror sékert pa flera faktorer. Trygghet i anstdllningen och en
forhallandevis god arbetsmiljo &r tva viktiga faktorer. Att staden dr en ekonomiskt
stabil arbetsgivare med en serids verksamhet som &r viktig for medborgarna, ar nog
ytterligare skél till attraktiviteten. Dessutom har 16n och andra formaner som mojlighe-
ter till ledighet och pension gradvis forbattrats sd att de numera &r i nivd med eller
t.o.m. béttre &n inom flera privata sektorer.

SLK har i sitt tjansteutlatande pa ett utméarkt sitt kommenterat motionens olika forslag
och stadsdelsforvaltningen kan inte annat &n instimma i kommentarerna.

SKTF Stockholms stad

SKTF Stockholms stad remissvar daterat den 1 oktober 2007 &r i huvudsak
av foljande lydelse

Stockholms stads personalpolicy har under 2006 reviderats och till viss mén fortydli-
gats for att personalpolitiska fragor pa forvaltningsnivan ska fa storre fokus. Detta
arbete har skett i samrdd med de fackliga organisationerna pa central nivd. SKTF
Stockholms stad kan konstatera att manga av vara idéer har fatt genomslag. Nu aterstar
for forvaltningarna och bolagen att tillimpa policyn pa alla stadens arbetsplatser. Av
stadsledningskontorets svar framgar att uppfoljning av personalpolicyn sker genom
regelbundna medarbetarenkéter.

SKTF Stockholms stad stdller sig i princip helt bakom motiondrernas forslag. Vi vill
dock framfora ndgra viktiga punkter som bor tas i beaktande nir motionen ska behand-
las i Kommunfullméktige. For tydlighetens skull anvdnder vi samma rubriker som
stadsledningskontoret i sitt svar.

Fortlopande kompetensutveckling

Att ta till vara personalens kompetens och kunskaper samt att utveckla dem ar en for-
utsdttning for att stadens ska kunna erbjuda kunderna god kvalité i verksamheterna. Vi
anser att grunden for all kompetensutveckling ar kartliggning av den befintliga kom-
petensen samt verksamheternas behov. Vi anser att kompetenskartliggning ska plane-
ras arligen i verksamheten samt foljas upp genom medarbetarenkét eller verksamhets-
berittelse.



Trygga anstdllningar

Motionérerna tar upp problemet kring otrygga anstéllningar och mdjligheten till infly-
tande. SKTF Stockholms stad anser i enighet med stadsledningskontoret att kunskap ar
trygghet och ser darfor girna att regelbunden utbildning i stadens kollektivavtal ges till
alla nyanstillda i Stockholm.

Heltidsjobb for de som sa énskar samt att ofrivilliga sa kallade delade turer ska und-
vikas inom staden

Av kraven om effektiviseringar f6ljer nedskérningar i verksamheterna som innebér att
medarbetarna far svara for arbetsuppgifter de inte anstélldes for och risken for de s.k.
kombinationsanstillningar dkar. Detta kan ses som kompetensutveckling men stiller
dé krav pa stadens chefer for att ombesorja for omskolning och fortbildning av berdrda
medarbetare. Vi ser dven risker med att efterleva Allminna bestimmelsernas (AB 07)
skrivning om att erbjuda hogre sysselsittningsgrad vid behov av arbetskraft. Det &r
snarare tvirtom. Nedskédrningar innebar att omfattningen av sysselsittningsgrad ofta
halveras med kombinationstjanster som foljd. Att erbjuda heltidsanstéllningar torde
vara dnnu viktigare ndr de av regeringen aviserade fordndringar i arbetsloshetsersitt-
ningen borjar gélla.

Utesluta diskriminering i Ionesdtining genom arbetsvirdering och lonekartldiggning
Motionérerna efterlyser en medveten lonestrategi for att minska loneklyftorna. Stock-
holms stad har arbetat med arbetsvirdering och lonekartliggning i det ndrmaste 20 ar.
Under de senaste tre dren har arbetet tagit fart och forvaltningarna har ocksa vérderat
sina befattningar (obs! detta bor inte tas for arbetsvédrdering som innebér att varje en-
skilt medarbetares arbete virderas for sig). Aven lonekartliggning ingar i alla forvalt-
ningars verksamhet. Det som &terstar &r att analysera resultatet av kartldggningen och
framfor allt genomféra denna analys centralt i staden for att uppfylla Jamstélldhetsla-
gens syfte att minska 16neskillnader mellan man- och kvinnodominerade yrken. Som
det dr idag har de forvaltningslokala analyserna vérde for ett fatal medarbetare da
analysen sker inom den egna fOrvaltningen. Detta i sig 4r béttre &n ingenting men
SKTF Stockholms stad anser att det brister i stadens ansvar som arbetsgivare att efter-
leva Jamstélldhetslagen.

Stadens chefer ska spegla den etniska mdngfalden som finns bland 6vriga medarbetare
och dven vara jamt fordelade bland mdn och kvinnor

SKTF papekar att ledarstrategin bor omfatta flera kvinnor och medarbetare med ut-
landsk bakgrund. S& liange konsfordelningen och den etniska méngfalden inte ater-
speglas bland stadens anstéllda bor sarskilda atgérder vidtas for att stimulera de under-
representerade gruppernas deltagande i chefsforsorjningsprogrammet.

Rekryteringar inom staden ska ske enligt SPRINTs utgdngspunkt vilket innebdr att
faktorer som kén, dlder och etnicitet aktivt bortses ifran

Projektet SPRINT har genomforts och avslutats 2004-2005. SKTF Stockholms stad
har fullt forstaelse for att utveckling av rekryteringsprocesser tar tid men vi anser att
nér processerna dr utvecklade bor tilldimpning kunna ske utan stdrre drojsmal i hela
staden.



Utveckla det forebyggande arbetsmiljéarbetet och friskvdardsarbetet

SKTF Stockholms stad anser att sérskilda medel for forebyggande arbetsmiljéarbete
och hilsovard ska avsittas. Det finns goda exempel i staden dir friskvard péa betald
arbetstid har kunnat schemaldggas utan vikariekostnader. Satsade medel har gett ut-
delning utdver insatsen i form av bade minskad sjukfranvaro och sjuknérvaro.

Utveckla personalpolitiken i samarbete med de fackliga organisationerna

En av grundforutsittningarna for en stabil arbetsmarknad och fungerande arbetsplatser
ar konstruktiv och utvecklande dialog med de fackliga organisationerna. SKTF Stock-
holm stad har hittills haft ett gott samarbete med Stockholms stad och ser fram emot
ett fortsatt arbete.

Ett omfattande fordndringsarbete och krav pa effektiviseringar tar pa krafterna inte
bara hos medarbetare och stadens chefer utan dven bland de fackligt fortroendevalda.
Att stadens chefer har olika uppfattning om hur policyn och riktlinjer ska tillimpas gor
inte situationen béttre. Att folja samverkansavtalet blir svarare med flera forhandlingar
enligt MBL som f6ljd. I forléngning befarar SKTF Stockholms stad att detta kommer
att forsvara samarbetet och oka arbetsrittsliga tvister. For att upprétthalla ett gott kli-
mat mellan parterna anser dven SKTF att det dr viktigt att ldgga stort fokus pa det
personalpolitiska omradet. Staden bor genom tydliga och métbara mal ange priorite-
ringar inom personalarbetet for att skapa god kvalité i verksamheterna och for att upp-
na malsittningen att vara en attraktiv arbetsgivare.



Bilaga 1
RESERVATIONER M.M.

Reservation anfordes av vice ordféranden Magnus Danngvist m.fl. (s), leda-
méterna Rosa Lundmark (v), Jonas Eklund (mp) mot beslutet till frmén for
eget enligt foljande.

1 Motionen bifalles.
2 Déarutover anfors foljande.

Stockholms Stad 4r en av ldnets storsta arbetsgivare. Med detta foljer ett stort ansvar
for de anstéllda i staden. Medarbetarna skall sjélvklart kénna trygghet i sin anstéllning
men dven kinna att de behandlas réttvist och inte utsitts for diskriminering. Trygghet
innebér dven att kunna fa och uppleva mgjlighet till utveckling i sitt arbete.

Motionérerna tar i sin motion upp ett flertal viktiga forslag som skulle kunna utveckla
Stockholms Stad till en béttre arbetsgivare. Mycket tycks redan idag goras i staden
men det finns ett stort behov av en utveckling i enlighet med vad motionérerna pekar
pa inom flera omraden.

Det &r synd att bade stadsdelsforvaltning och kommunstyrelse fastnar i problemstall-
ningar av olika art eller i en forsvarsposition “med att detta gor vi redan”, utan att se
till motionens vilja till utveckling inom det personalpolitiska omradet.

Det ar var uppfattning att stadens medborgare anser att staden skall vara en ansvarsta-
gande och framsynt arbetsgivare, varfor motionen skall bifallas.

Ostermalms stadsdelsnimnd

Reservation anfordes av vice ordforande Rolf Lindell m fl (s), ledaméterna
Marion Sundqvist (mp) och Berit Bornecrantz Dias (v) mot ndmndens beslut
till formén for att bifalla motionen.

Sdrskilt uttalande gjordes av vice ordférande Rolf Lindell m fl (s), ledamoter-
na Marion Sundqvist (mp) och Berit Bornecrantz Dias (v) enligt f6ljande.

Forvaltningen lutar sig i sitt forslag till svar helt mot ett tjinsteutlatande fran SLK och
redovisar inga egna analyser. Vi saknar en ndrmare analys och

beskrivning av forhéllandena i vér stadsdel, bl. a. nér det géller deltids-tjansterna. Hur
stor dr personalomsdttningen, vilka personer soker tjansterna med avseende pa etnicitet
etc.?



Bilaga 2

C “H [#) .
o ,ﬁi KOMMUNFULLMAKTIGE
E:n II*-* b .
A Motioner 2007:24
2007:24 Motion av Roger Mogert och Teres Lindberg (bada s)

om stadens personalpolitik
Dnr 201-2442/2007

Stockholms stad har ett stort ansvar for de anstéllda i staden, ett ansvar som
innebdr att medarbetare ska kdnna trygghet i sitt arbete, ges mojlighet till ut-
veckling och kdnna att de behandlas réttvist och inte utsétts for diskriminering.
Medarbetarna dr ocksa oerhdrt viktiga for att stadens invénare ska fa ett bra liv
och en bra vilfiard. Mot bakgrund av detta dr det viktigt att ldgga stort fokus pa
det personalpolitiska omradet.

Till att borja med méste de anstéllda garanteras kontinuerlig kompetensut-
veckling. Erfarenheterna fran det framgangsrika arbetet med kompetensfonden
maéste tas till vara. Det borde vara en sjélvklarhet att staden ska fortsétta att
erbjuda alla en god mojlighet till fortbildning och kompetensutveckling.

Stades anstéillda méste ocksé garanteras en trygg anstillning och rimliga
arbetsvillkor. En trygg anstédllning &r grunden till en trygg tillvaro. Den som
saknar fast anstéllning har svart att fa lan, skaffa egen bostad och till och med
skaffa ett telefonabonnemang. Alltfér manga inom staden har idag otrygga
anstillningsformer. Detta maste fordndras. Tillsvidareanstéllningar ska vara
grunden. Stadens anstéllda maste ocksé ges mojlighet till 6kat inflytande dver
sitt arbete och sin arbetstid. Arbetet ska organiseras sa att forutséttningar for
inflytande och delaktighet skapas. Stadens samverkanssystem maste organise-
ras sa att medarbetare ges reell mdjlighet till inflytande, delaktighet och ut-
veckling.

Fragan om arbetstid &r starkt kopplad till arbetstillfredsstéllelse och medar-
betarnas forutsittningar till kontroll over sitt arbetsliv. Deltidsarbetslosheten
och ett 6kande antal timanstillningar har vuxit till ett stort problem pa arbets-
marknaden. Staden maéste ta ett ansvar och erbjuda de som sa onskar att oka
sin sysselsdttningsgrad. Idag arbetar knappt 19 % av stadens anstéllda deltid.



Vi anser att heltid skall vara en rittighet och deltid en mojlighet. Dock ar det
mojligt att sjdlva heltidsmattet skulle behova fordndras for vissa yrkesgrupper.
Sa kallade delade turer som ar ofrivilliga ska undvikas. De som vill maste
kunna ha en sammanhallen arbetstid. Det ar viktigt att 6ka medarbetarnas moj-
ligheter att kunna kombinera arbetsliv och privatliv.

For att minska klyftorna krdvs en medveten lonestrategi. Inga l6neskillna-
der som har sin grund i kon, alder, etniskt ursprung, sexuell laggning, facklig
tillhorighet eller andra faktorer utan tydlig koppling till arbetsinsats far fore-
komma. For att utesluta diskriminering i l6neséttningen ska staden anvénda sig
av arbetsvérdering och lonekartldggning. De ldgsta 16nerna méste hojas. Det
ska rdda forutsebarhet betrdffande 16neutvecklingen.

Stadens arbetsplatser ska priglas av jamstédlldhet. Kvinnor och mén ska
behandlas likvérdigt i fraga om arbetsforhallanden och anstéllningsvillkor.
Den genusarbetsdelning som rader i staden, och som bidrar till 16neskillnader
mellan médn och kvinnor, maste brytas. En uppvérdering av de lagavlonade,
ofta kvinnodominerade yrkeskategorierna dr ocksa nddvandig. For att na jam-
stilldhet krdvs ocksé en jamn fordelning av makt och inflytande samt likvardi-
ga forutsittningar till studier, arbete och utvecklingsmojligheter. Ett sarskilt
arbete maste inledas for att sékerstélla en jamn fordelning av kvinnor och mén
bland forvaltnings- och bolagschefer. Dér dr det viktigt att vid varje enskild
rekrytering inte se den egna forvaltningen isolerad for sig utan att se till helhe-
ten, sd att ett jimstéllt resultat uppnés over staden.

Staden ska bedriva ett aktivt méngfaldsarbete i sin roll som arbetsgivare
och organisationen ska préiglas av mangfald pé alla nivaer. Medarbetare med
annan etnisk bakgrund dn svensk innebdr en kvalitetshdjning och en tillgang
for stadens verksamheter. Stadens hogsta chefer speglar ej den etniska mang-
falden som finns bland stadens vriga medarbetare, samt invanare. Att dndra
pa detta &r en stor och angeldgen chefsforsorjningsuppgift. Det ar synnerligen
viktigt att staden dr en icke- diskriminerande organisation som bedriver ett
aktivt icke- diskrimineringsarbete. I staden har vi, som ett led i arbetet med att
motverka diskriminering vid rekryteringar, anvént oss av SPRINT- modellen
pa forsok.

Det forebyggande arbetsmiljoarbetet dr oerhort viktigt for att skapa en
trygg och séker arbetsplats och for att motverka forslitningsskador. For att
minimera riskerna ar det viktigt att personalen far vara med och utforma sin
arbetsmiljo. Staden har ett ansvar som arbetsgivare att forebygga hot och véld
inom stadens verksamhet. Vissa yrkesgrupper i staden utsitts regelbundet for
hot och véld. Detta ska givetvis inte accepteras- staden ska ha nolltolerans
betrdffande hot och vald mot stadens anstéllda. Staden ska ocksé arbeta fore-



byggande med friskvardsfrigor. For manga sjukskrivna krévs att arbetssitua-
tionen fordndras eller att de ges mdjlighet att byta yrke for att kunna aterga i
arbete. Staden méste forbéttra sina insatser pa detta omrade.
Mycket viktigt i allt personalpolitiskt arbete &r ett mycket ndra och fortro-
endefullt samarbete med de fackliga organisationerna.
Med hénvisning till ovan anforda foreslar vi att kommunfullméktige beslu-
tar att
1. samtliga stadens anstéllda ska garanteras fortlopande kompetensut-
veckling
2. verka for att stadens anstéllda ges trygga anstéllningar
3. uppdra at alla ndimnder och styrelser att infora ritt till heltidsjobb for
alla av stadens anstillda som s& 6nskar
4. ofrivilliga sé kallade delade turer ska undvikas inom staden
5. utesluta diskriminering i 16nesédttning genom arbetsvéirdering och 16-
nekartliggning
6. stadens chefer ska spegla den etiska mangfalden som finns bland 6vri-
ga medarbetare och dven vara jaimt fordelade bland mén och kvinnor
7. rekryteringar inom staden ska ske enligt SPRINTS utgangspunkt en-
ligt vilken man aktivt ska bortse fran faktorer som kon, dlder och etni-
citet
8. utveckla det forebyggande arbetsmiljoarbetet och friskvardsarbetet
9. utveckla personalpolitiken i samarbete med de fackliga organisatio-
nerna.

Stockholm den 11 juni 2007

Roger Mogert Teres Lindberg



