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personalpolitik
S

tockholms stad är en politiskt styrd organisation. Det innebär att det är politiker som beslutar om målen för verksamheten i staden. Målen kan ändras till följd av ändrade politiska styrkeförhållanden eller ändrade prioriteringar.

Stockholms stad har en långtgående decentralisering. Det innebär att nämnder och styrelser har ett stort ansvar att själva sätta mål och finna vägar att nå målen för sin verksamhet.

Stadens förvaltningar, bolag och stiftelser ska verkställa de politiska besluten med kvalitet, effektivitet och service.

Kommunfullmäktige lägger fast ramar och riktlinjer för all verksam-het. Kommunfullmäktige får på det sättet också det yttersta ansvaret för personalpolitiken.

Styrelserna för stadens bolag och stiftelser ska, i tillämpliga delar, besluta i enlighet med kommunfullmäktiges beslut om den över​gripande personalpolitiken.

I detta dokument redovisas stadens övergripande personalpolitik. Dokumentet ska vara vägledande och utgöra en grund vid översyn eller framtagande av förvaltningarnas, bolagens och stifelsernas egna program för personalpolitiskt arbete. 

Övergripande policydokument kommer också att finnas inom vissa områden, exempelvis lönepolitik, jämställdhet och kompetens​utveckling.

Personalpolitiska mål i budgeten
I

 kommunfullmäktiges beslut om budgeten ska varje år konkreta personalpolitiska mål anges. Dessa mål är tydligt avgränsade och de ska uppnås inom en angiven tidsperiod. Målen är så utformade att stadens personalpolitik ska göras levande och få ett reellt innehåll.

Både de långsiktiga och de kortsiktiga målen följs upp av nämnder och styrelser  i budgetarbetet genom verksamhetsberättelserna. Detta lägger grunden för den ständigt pågående process som är nödvändig för en levande personalpolitik.

Vad är personalpolitik?
P

ersonalpolitik är en samlande rubrik för förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare samt arbetstagare emellan. Till stor del regleras detta förhållande av lagar och avtal. Men det är också fråga om synsätt och värderingar som är viktiga inslag i valen mellan olika strategier och åtgärder som behövs för att åstadkomma de resultat, som eftersträvas. 
Varför en personalpolitik?

D

e politiska målen omsätts av anställda i arbete vars kvalitet till stor del bygger på den personliga kompetensen och det personliga engagemanget. Därför är en bra personalpolitik av avgörande betydelse när det gäller att nå beslutade mål för stadens verksamhet. I allt personalpolitiskt arbete ska det finnas en tydlig koppling till verksamheten och till de grundläggande värderingar som uttrycks i stadens kvalitetsarbete. 

Personalpolitiken ska medverka till att verksamheten utvecklas genom att anställdas kunskaper och kompetens tas tillvara. De anställda ska kunna känna engagemang och trivsel i sitt arbete. 

SJU PERSONALPOLITISKA OMRÅDEN
S

ju personalpolitiska områden är gemensamma för stadens förvalt-ningar och bolag.



Chefer och medarbetare


Förnyelse och förändring


Delaktighet och samverkan


Arbetsmiljö, hälsa och säkerhet


Jämställdhet och mångfald


Lön


Anställningstrygghet

Dessa områden ska vara vägledande när respektive förvaltning och bolag utarbetar sina egna personalpolitiska mål och riktlinjer.

Chefer och  medarbetare

S

tadens mål är att ha en effektiv organisation för att nå bästa möjliga resultat. Organisationen ska vara väl känd och förankrad hos samtliga medarbetare. Organisationen ska vara överblickbar med en tydlig ansvarsfördelning och lämna utrymme för ett processinrik-tat arbetssätt. Arbetsuppgifter och beslut ska delegeras till lägsta effektiva nivå. En stabil chefsförsörjning är nödvändig för att trygga verksamheternas ledning och utveckling.

Stadens chefer ska skapa förutsättningar för andra att göra ett bra arbete. Det ställer krav på



att kunna leda och inspirera till självständigt arbete och till utveckling


kunskap om politisk styrning och kommunal demokrati


kunskap om verksamheten


en vilja till förnyelse utifrån verksamhetens behov

att ha stor social kompetens



förmåga att samarbeta och samverka med de fackliga organisationerna

Stadens medarbetare ska skapa resultat tillsammans med andra genom att göra ett bra arbete. Det ställer krav på



att kunna ta initiativ till utveckling av den egna 
verksamheten



kunskap om den egna verksamhetens mål och 
förutsättningar



yrkeskunnande



en vilja att utveckla sin kompetens utifrån 
verksamhetens behov

Introduktion och regelbundna utvecklingssamtal mellan chef och medarbetare lägger grunden för en god kommunikation om ömsesidiga krav och förväntningar.

Alla medarbetare ska ha kunskap om verksamhetens mål och om hur uppföljning görs. Medarbetarna ska också ha kunskap om resultatet av uppföljningen. Varje medarbetare har ansvar för att genom sitt arbete bidra till måluppfyllelse och utveckling av verksamheten.

Brukarinflytande är ett väsentligt inslag i staden, såväl ur kvalitets- som servicesynpunkt. Detta kräver ett positivt och aktivt förhåll-ningssätt från de anställda gentemot medborgarna.

Förnyelse och förändring
F

örändringar i vår omvärld ställer krav på förändringar av stadens verksamhet. Kraven konkretiseras genom politiska beslut och brukarnas önskemål. En decentraliserad organisation ställer krav på flexibilitet. Medarbetarna ska ha högt yrkeskunnande och ges möjlighet till delaktighet i förändringarna. Förändringar ställer krav på kompetensutveckling hos stadens anställda. En viktig uppgift är därför att förutse och erbjuda erforderlig utbildning och annan personalutveckling.

Stadens ledare har ett särskilt ansvar att initiera och genomföra för-ändringar samt lämna utrymme för de anställda att påverka och ut-veckla verksamheten. Framgångsrika resultat förutsätter engagemang och delaktighet hos samtliga anställda.

Delaktighet och samverkan

D

elaktighet är att förstå och kunna påverka sin arbetssituation. Kommunikation och information i olika former ger en plattform för delaktighet.

Arbetsgivar- och arbetstagarparterna i Stockholms stad har enats om ett gemensamt synsätt på samverkan utifrån arbetsmiljö- och medbe​stäm​mandelagstiftning. Målet med stadens samverkanssystem är att ge förutsättningar för ett positivt arbetsklimat och en god arbetsmiljö där inflytande, delaktighet och utveckling är rättigheter för alla anställda. Grunden är arbetsplatsträffar och samverkansgrupper för information, samverkan och förnyelse av verksamheten.

Arbetsmiljö, hälsa och säkerhet

S

tockholms stad ska ha en säker och sund arbetsmiljö. En god psykosocial och fysisk arbetsmiljö kännetecknas av trivsel, arbetstillfredsställelse, medinflytande och säkerhet. Staden ska ha beredskap att i förebyggande syfte främja medarbetarnas fysiska och psykiska hälsa samt motverka ohälsa och skador. Medarbetare, vars arbetsförmåga blivit nedsatt, ska tidigt få rehabiliterande stöd och omsorg för att uppnå optimal arbetsförmåga för arbete inom stadens ordinarie verksamhet.

Jämställdhet och mångfald

S

tockholms stad ska vara en jämställd arbetsplats där kvinnor och män behandlas lika i fråga om arbete och anställningsvillkor. Staden ska aktivt arbeta för en jämnare könsfördelning. En jämställd arbetsplats är en del i en god arbetsmiljö. Staden ska tillvarata både kvinnors och mäns erfarenheter och kunskaper.

Arbetsklimatet i stadens verksamheter ska kännetecknas av respekt och kunskap om olikheter hos människor och kulturer. Den kultu-rella mångfalden är en styrka och staden ser ett värde i olikheter. Staden ska aktivt motarbeta rasism och främlingsfientlighet och annan diskriminering.

Lön
L

ön är ersättning för utfört arbete. Den bestäms utifrån arbetets innehåll och svårighetsgrad samt arbetsresultat och medarbeta-rens kompetens. Alla medarbetare ska känna till vilka krav som arbetet ställer och vilket arbetsresultat som förväntas. Stadens löne-politik ska stimulera till goda arbetsinsatser.

Arbetsvärdering av befattningar ska utgöra en av grunderna för lönesättning. Nya löneformer ska kunna prövas. Medarbetare ska kunna påverka lönen genom att utveckla sin kompetens i arbetet eller ta på sig mer kvalificerade uppgifter.

Anställningstrygghet
S

tockholms stads verksamheter förnyas och förändras, vilket skapar nya arbetsuppgifter och tar bort andra. Stadens redskap vid avveckling och omstrukturering är prognoser och god planering samt stödåtgärder för rörlighet och kompetensutveckling. Rörlig-heten på stadens interna arbetsmarknad ska uppmuntras och underlättas. Medarbetare som riskerar att ställas utanför budgeterad verksamhet, ska snabbt komma in i ordinarie arbete eller finna ny sysselsättning utanför staden.

Stadens trygghetsavtal ger personal vid stadens förvaltningar, med vissa gruppvisa undantag, anställningsskydd utöver lagen. Det innebär i princip att staden inte säger upp anställda vid arbetsbrist. Trygghetsavtalet  ger anställningstrygghet även vid strukturföränd-ringar i stadens verksamheter. Staden ställer krav på medarbetarens egen aktiva medverkan vid sökande av lösningar, som en motpresta​tion för anställningsskyddet. 
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