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1. F6rord

Jamlikhetsarbetet ar ska vara en naturlig del i verksamhetsutvecklingen och ska leda till god
arbetsmiljo dar alla medarbetare respekterar varandra.

Att varje manniska ar olika, och tillats vara det, ar betydelsefullt for kreativiteten, effektiviteten och
utvecklingen i foretaget.

Foreliggande plan for lika rattigheter och mojligheter galler for Nacka Energi AB. Planen har
framtagits i samverkan med representanter inom foretaget och setts 6ver av fackliga
representanter och skyddsombud.

Denna plan géller fran att den godkénts, och under hela 2023.

For foretaget For de anstéllda
Jonas Kellberg Johan Sdderqvist
VD Vision

Charlie Zetterberg
SEKO/Huvudskyddsombud
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2. Plan for lika rattigheter och majligheter

Enligt diskrimineringslagens § 3 ska arbetsgivaren arbeta med aktiva atgarder, vilket innebar att
bedriva ett forebyggande och framjande arbete genom att
1. understka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns andra
hinder for enskildas lika rattigheter och mojligheter i verksamheten,
2. analysera orsaker till upptackta risker och hinder
3. vidta de férebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas, och
4. félja upp och utvardera arbetet enligt 1-3. Lag (2016:828).

2.1. Diskrimineringslagens andamal
Lagen har till andamal att alla méanniskors lika ratt i fraga om arbete, anstallnings- och andra
arbetsvillkor samt majligheter till utveckling i arbetet.

2.2. Innebord av aktiva atgarder

Aktiva atgarder ar ett forebyggande och framjande arbete for att inom en verksamhet
motverka diskriminering och pa annat satt verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett
kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

2.3. 2.3 Nacka Energis inriktning

Nacka Energi AB har beslutat om féljande.

+ kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder far inte paverka att
medarbetare har ratt och mojlighet till;

- goda arbetsforhallanden
- anstéllning, utbildning, befordran samt utveckling i arbetet
- [6neutveckling och 6vriga anstallningsvillkor

« Rekryteringsprocessen ska vara utformad sa att alla anstkanden har lika rattigheter och
moijligheter till att bli rattvist representerade.

« Att ha en tydlig kommunikation ut i foretaget om att inga som helst sexuella trakasserier
far forekomma.

« Att arbeta aktivt med att sakerstalla att sexuella trakasserier och diskriminering inte
férekommer
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» Att forvarvsarbete ska kunna forenas med foraldraansvar.

3. Statistik 2021 — underso6ka risker till diskriminering

Antal anstéllda totalt 2018 2019 2020 2021
Antal: 47 52 60 62
Kvinnor: 20 23 24 29
Man: 27 29 36 33
Andel Kvinnor: 43% 44% 40% 47%
Andel Man: 57% 56% 60% 53%
Styrelse inkl suppleanter 2018 2019 2020 2021
Antal: 18 16 16 16
Kvinnor: 6 5 6 7
Man: 12 11 10 9
Andel Kvinnor: 33% 31% 38% 44%
Andel Man: 67% 69% 63% 56%
Ledningsgrupp 2018 2019 2020 2021
Antal: 5 5 7 7
Kvinnor: 2 2 3 3
Man: 3 3 4 4
Andel Kvinnor: 40% 40% 43% 43%
Andel Man: 60% 60% 57% 57%
Qﬂtﬁﬁ'n‘;hsszlfﬁﬁdare 244 2018 2019 2020 2021
Antal: 3 3 3 4
Kvinnor: 0 0 0 1
Man: 3 3 3 3
Andel Kvinnor: 0% 0% 0% 25%
Andel Man: 100% 100% 100% 75%
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Personer som slutat

under perioden 2018 2019 2020 2021
Antal: 5 8 7 3
Kvinnor: 1 3 5 0
Man: 4 5 2 3
Andel Kvinnor: 20% 38% 71% 0%
Andel Man: 80% 63% 29% 100%
Nyanstallda 2018 2019 2020 2021
Chefer: 1 2 3 0
Kvinnor: 0 0 2 0
Man: 1 2 1 0
Andel Kvinnor: 0% 0% 67% 0%
Andel Man: 100% 100% 33% 0%
Ovriga: 3 11 11 5
Kvinnor: 2 5 5 4
Man: 1 6 6 1
Andel Kvinnor: 67% 45% 45% 80%
Andel Man: 33% 55% 55% 20%
L”gg:gtbi‘f;?t‘;ﬁrrgif il 2018 2019 2020 2021
Antal: 0 0 2 2
Kvinnor: 0 0 1 2
Man: 0 0 1 0
Andel Kvinnor: 0% 0% 50% 100%
Andel Man: 0% 0% 50% 0%
Sjukfranvaro 2018 2019 2020 2021
Personer: 34 34 37 33
Kvinnor: 14 17 15 16
Man: 20 17 22 17
Andel Kvinnor: 41% 50% 41% 48%
Andel Man: 59% 50% 59% 52%
Dagar: 417 272 347 516
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Kvinnor: 106 131 114 244
Man: 311 141 233 272
Andel Kvinnor: 25% 48% 33% 47%
Andel Man: 75% 52% 67% 53%
Frisknarvaro 2018 2019 2020 2021
Antal: 13av47| 18av52| 23 av60| 29 av62
Andel av totalt anstallda 28% 35% 38% 47%
Kvinnor: 6 av 20 6 av 23 9av24| 13 av?29
Man 7av27| 12av29| l1l4av36| 16 av 33
Andel av anstallda kvinnor: 30% 26% 38% 45%
Andel av anstallda man: 26% 41% 39% 48%
Vard av barn 2018 2019 2020 2021
Personer som tagit ut VAB: 18 15 13 15
Kvinnor: 9 9 5 7
Man: 9 6 8 8
Andel Kvinnor: 50% 60% 38% 47%
Andel Man: 50% 40% 62% 53%
Antal uttagna dagar: 103 90 123 187
Uttagna dagar kvinnor: 59 66 101 123
Uttagna dagar man: 44 24 22 64
ﬁ\n_del d.agar uttagna av 5704 7304 8204 66%
vinnor:
gr;crlle:zl dagar uttagna av 43% 2704 189% 34%
Foraldraledighet 2018 2019 2020 2021
Personer som tagit ut FL: 19 13 14 14
Kvinnor: 10 7 7 7
Man: 9 6 7 7
Andel Kvinnor: 53% 54% 50% 50%
Andel Man: 47% 46% 50% 50%
Antal uttagna dagar: 1111 772 398 452
Uttagna dagar kvinnor: 901 696 318 195
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Uttagna dagar man: 210 76 80 257
ﬁ\r!del d.agar uttagna av 81% 90% 80% 43%
vinnor:

Ar}_dgl dagar uttagna av 19% 10% 20% 5704
man:

Overtid 2018 2019 2020 2021
Timmar: 1570 2 257 2 530 2 599
Varav jour 746 741 991 1077
Kvinnor: 224 551,25 769,75 1044,6
Man: 1346( 1705,75 1760| 1554,25
Andel Kvinnor: 14% 24% 30% 40%
Andel Man: 86% 76% 70% 60%

4. Aktiva atgarder

4.1. Personal/Rekrytering

Mal

 Att langsiktigt 6ka representationen i mans- och kvinnodominerade roller.
« Att rekryteringsprocessen ska forhindra att medveten och omedveten

diskriminering gors.

« Att Nacka Energi AB interna och externa kommunikation ska vara anpassad sa
att alla manniskor kanner sig inkluderade och representerade.

Atgéarder Klart nar Ansvarig

Vid anvandning av Lopande HR-chef med
rekryteringsforetag, ge tydliga rekryterande chef
direktiv om att vi ser att

underrepresenterade grupper lyfts

i kandidatrepresentationerna

Vid annonsering, formulera att vi ar Lopande HR-chef med

ett foretag som framjar mangfald. rekryterande chef
Tydliggora att vi sarskilt valkomnar

kandidater som &r

underrepresenterat i
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branschen/yrkes att soka sig till

0SS.
Demografisk bakgrund doljs fran Lopande HR med rekryterande
rekryteringsverktyget, dar det ar chef

mojligt. Vi informerar a&ven om det i

annonsen.

Delta i kommunens program for Sommaren HR med
sommarjobbare. Syfte att erbjuda 2023 ledningsgruppen

jobberfarenhet till unga fran olika
samhallsgrupper, i stallet for att
endast erbjuda mojligheten till
anstalldas barn/kontakter.

Tillganglighetsanpassa intranatet Varen 2023 Kund och Marknad och
och hemsidan HR
Vid val av bilder och formuleringar Lopande Kund och Marknad och
pa intranat och hemsidan, visa upp HR

en bred representation.

4.2. Loner och andra féormaner

Mal
+ Att alla medarbetare ska ha lika 16n for lika eller likvardigt arbete. Eventuella
differenser kan finnas utifran ingangslon (marknaden vid den tidpunkten) och

erfarenhet.
Atgarder Klart nar Ansvarig
Utreda att varje medarbetare | slutet av HR-chef med VD
ligger ratt [onemassigt utifran sin varje ar for
rolls befattningsbeskrivning (BAS- nya roller
vardering).
Uppdatering
vid andring
av roll
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revidering sker i arets I6nerevision
(men utanfor l6nerevisionens
pott).

Genomfdra en |onekartlaggning | slutet av HR-chef

for att sakerstélla att det inte finns varje ar

en l6nepolitik som bygger pa

diskriminering mellan mén och

kvinnor.

Utifran lonekartlaggningens Varje ar 1 HR-chef med VD och
resultat och BAS-varderingar - april ledningsgruppen

4.2.1. Lonestatistik 2021.

K&M Ad

Teknik Mat/IT

Teknik |Adm MagiT | KUNd-& ooy
Marknad

99% 73%| 83%| 119%| 90%

Kvinnors 16n i forhallande till mannens i %.

Uppdaterad 2022-05-20

m

W Kvinnor

B Man

Totalt

10




N:

NACKA ENERGI

Infér nasta kartlaggning kommer istéllet [6n utifran befattningar och BAS-nivaer redovisas,
eftersom det innebér en hogre validitet.

4.3. Utbildning och kompetensutveckling

Mal
+ Att medarbetare ska ges samma majligheter till utbildning/kompetensutveckling,
befordran samt utveckling i arbetet.

Atgéarder Klart nar Ansvarig

Varje ar genomféra en December Narmaste chef med
kompetenskartlaggning for varje 2022 och stod av HR-chef
roll 2023

| utvecklingssamtalet utga fran Mars 2023 Narmaste chef och
kompetenskartlaggningen och medarbetare

lagga en plan for att uppna

kompetensmalen.

| utvecklingssamtalet ha en dialog Mars 2023 Néarmaste chef med
kring hur medarbetaren vill medarbetare
utvecklas inom foretaget och

lagga en plan for att na dit

4.4. Arbetsforhallanden/Arbetsmiljo

Mal
 Att bibehalla standarden pa dagens fysiska arbetsmiljo/villkor.
+ Den fysiska arbetsmiljon ska vara utformad sa att alla medarbetare, oavsett
funktionsvariation, kan utféra sitt arbete pa ett sékert sétt.
» Aktivt arbeta mer med den psykosociala arbetsmiljon genom konkreta insatser
och pa sa satt forhindra att sexuella trakasserier eller diskriminering forekommer.

Atgéarder Klart nar Ansvarig

Granska, atgarda och folja upp Mars 2023 Narmaste chef
den fysiska och psyko-sociala
arbetsmiljon i mal- och
utvecklingssamtal med
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medarbetaren.

Granska, atgarda och folja upp Caengangi Narmaste chef
den fysiska och psyko-sociala manaden

arbetsmiljon i I6pande 2023

avstamningar med enskild

medarbetare

Folja upp resultaten i manatliga Minst fyra Narmaste chef

puls-méatningen tillsammans med
arbetsgrupp.

ganger per ar

Genomfora féretagsgemensamma
aktiviteter med fokus kultur och
ledord.

Minst fyra
ganger per ar

Kulturgrupp péa
uppdrag av
ledningsgruppen

Lagga en atgardsplan utifran 2023 Ledningsgruppen med
resultatet pa gruppchefer
halsoundersdkningarna som

genomfoérs av Globenhélsan

vartannat ar.

Sakerstalla att arbetsplatsen ar Skyddsrond Kontorsansvarig

utformad pa ett sadant satt att
alla, oavsett funktionsvariation,
kan ta sig runt oforhindrat.

en gang per
ar

Med fokus pa den psykosociala
arbetsmiljon ska foretaget
genomfora:

1. En diskussionsovning i
samband med att planen
kommuniceras (pa varje
avdelning)

2. En workshop i krdnkande
sarbehadling (pa varje
avdelning)

3. En extern forelasning i lika
ratt

Under 2023

HR-chef

Uppdaterad 2022-05-20
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Insatserna sker i en
trestegsraket.

Referensgruppen som tog fram
aktiva atgarder traffas en gang per
halvar for att se 6ver aktiviteterna
och ev. lagga till fler eller justera
de som finns.

- Representation fran alla
avdelningar och
yrkesgrupper.

December
2022

Maj 2023

HR-chef

Uppréatta chefsforum dar kultur-
fragor lyfts och diskuteras I6pande

Maj 2023

HR-chef

4.5. Forvarvsarbete och Foraldraskap

Mal

« Att ingen skall missgynnas pa grund av foraldraledighet nar det galler
karriarutveckling, [6neutveckling eller annan utveckling inom foretaget.

Atgéarder

Klart nar

Ansvarig

Foraldralediga ska tva manader
innan atergang till aktiv tjanst
kallas till samtal av narmaste chef
for att diskutera villkor avseende
tjianst, arbetstid samt
utbildnings/introduktionsbehov.

Lopande

Narmaste chef

Foréaldralediga ska likt dvriga
anstallda omfattas av hela
|6nerevisionsprocessen, bjudas in
till samtal och ha mdjlighet att ta
del av samma information.

Mars-april
2023

Narmaste chef
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Vid l6nerevisionen ska Lopande Narmaste chef med
|onesattande chef gora stod av HR-chef
bedémning utifran prestationer nar
medarbetaren varit i arbete
(historiskt), och inte lagga till
beddmning att prestationen under
foregaende ar inte kunnat
bedémas pa grund av
foraldraledigheten.

Foraldralediga skall om sa 6nskas Lopande Narmaste chef och IT
bjudas in till av foretaget initierade (ej andra
aktiviteter som informationsmoéten, behorigheter)

personalmdten, sociala aktiviteter
och utbildningar samt ges tillgang
till information (t ex mejl och
intranat). Den foraldraledige avgor
sjalv graden av sin delaktighet.

Att om mdijligt forlagga planerade Lopande Alla pa foretaget
moten med tidigast borjan 9.00
och slut 16.00

Observera att den foraldraledige sjalv har ett ansvar att ga in pa arbetsmejlen for att ta del av
inbjudningarna som skickas till en.

5. Uppfdljning

Planen féljs upp varje halvar av ledningsgruppen och referensgruppen som varit med och tagit
fram aktiviteterna. Vid uppfoljning kan revideringar och tillagg goras, beroende pa hur
verksamhetens behov ser ut just da. Ytterst ansvarig for at félja upp planen ar HR-chef.
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