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Bakgrund mm

Kommuninvest i Sverige AB (nedan Bolaget) ska ha en god styrning och intern kontroll. Styrelsen ansvarar for att
tillse att Bolaget foljer lagar och tillampliga nationella och europeiska regelverk som reglerar Bolagets verksamhet.
Bolagets styrdokument bestar av dokument beslutade av styrelse, VD eller respektive ansvarig. Styrelsen faststaller
policyer och vissa styrelseinstruktioner. Vid behov kan dessa styrdokument brytas ned i instruktioner, som faststélls av
VD. Darefter kan instruktionerna brytas ned i mer detaljerade beskrivningar vilka faststélls av respektive ansvarig.
Styrelsen ska faststalla policyer rligen och tillse att dessa efterlevs och regelbundet bedoms i verksamheten. Styrelsen
ar ytterst ansvarig for att Bolaget har en andamalsenlig och effektiv verksamhet samt ett val utvecklat system for
riskhantering och regelefterlevnad.

Denna policy omfattar Bolagets styrelse, ledning, samtliga anstéllda, konsulter, samarbetspartners, ombud och
uppdragstagare som ar berérda av Bolagets verksamhet. Policyn &r tillamplig pa alla delar av verksamheten och
inkluderar dven verksamheter och omraden som lagts ut till annan part (outsourcing).

VD ansvarar for att implementera och folja upp efterlevnaden av denna policy samt rapportera detta till styrelsen. Det
aligger ocksé VD att arligen eller vid behov bedoma och uppdatera innehallet i denna policy och féredra den for
styrelsen, med eventuella forslag pa andringar.



1 Inledning

Bolagets framgang bygger till stor del pa vara medarbetares prestationer.
Medarbetarnas kompetens och fardigheter ar avgorande da vi bygger langsiktiga och
fortroendefulla relationer med vara kunder som syftar till att skapa varde for saval
kund som for Bolaget.

Denna policy syftar till att faststélla regler och principer for ett antal vasentliga HR-
fragor:

e Arbetsmiljo

e Jamstalldhet och mangfald
e Erséttning

e Kompetensforsorjning

En del av dessa fragor berors ocksa i Uppforandekoden, bl.a. regler om arbetsvillkor,
arbetsmiljo, larandekultur, medarbetarskap och arbetsstt.

HR ska arbeta systematiskt med de olika skeden som medarbetare méter i relationen
med Bolaget. Alla fragor som berér medarbetare genom de olika stadierna i Bolaget
finns sammanfattade i en Personalhandbok. De olika skedena bendmns:

Attrahera

Rekrytera

Introducera

Utveckla, motivera, behalla
Avsluta

agrwpdE

2 Ledarskap och medarbetarskap
En chef och ledare i Kommuninvest férvantas visa ett narvarande, tillitsfullt och
engagerat ledarskap. Det innebér bl.a. att:

« Chefer ar narvarande pa arbetsplatsen.

« Chefer och medarbetare for dialog om mal och vad som behover goras for att na
dem, foljer upp regelbundet och utvérderar utfort arbete.

o Det finns en bra dialog mellan forsta linjens chefer och deras chefer om
forutsattningarna for forsta linjens chefer att utova sitt ledarskap.

Medarbetarskapet innebar att varje medarbetare ocksa har ett stort ansvar att bygga den
kultur som beskrivs i uppférandekoden och medarbetarrollen. Medarbetare och chefer
ansvarar gemensamt for att genom dialog och kommunikation skapa en inkluderande
arbetsmilj6 och en arbetsplats dar alla har lika varde.



3 Kompetensforsorjning och kompetensutveckling
Bolagets kompetensforsorjningsprocess ska vara ett verktyg for att attrahera, utveckla
och behalla kompetenta medarbetare samt genom omplacering eller avveckling kunna
optimera resurserna i verksamheten. VD ansvarar for att Bolaget har ett
kompetensforsorjningsystem som utifran prioriterade behov, identifierar korta och
langsiktiga kompetensmal och faststéller vilka verksamhetsovergripande aktiviteter
som behdver initieras for att uppna malen.

4 Lon/Ersattning

4.1 Ersattningsmodellen
Lonesattningen inom Bolaget ska:

Utgoras av fasta ersattningar.

Vara individuell och differentierad.

Fo6lja Bolagets processer.

Avspegla medarbetarens kompetensutveckling.

Vara marknadsmassig, men inte marknadsledande.

Vara langsiktigt hallbar och understodja Bolagets affarsmodell.

Bedomas utifran rollens ansvar, sjalvstandighet, kompetens- och svarighetsgrad

(VAD).

e Baseras pa medarbetarens prestation och kompetens utifran de for aret faststéllda
I6onekriterierna (HUR).

o Inte paverkas av faktorer sdsom kan, alder, etnicitet, religion, funktionshinder,
sexuell laggning eller kénsoverskridande identitet.

e Inte paverkas av facklig tillhorighet, foraldraledighet eller sjukdom.

Bolaget tillampar inte rorliga ersattningar utan endast fast kontant I6n. Pension betalas
ut enligt gallande riktlinjer for pension samt i enlighet med kollektivavtal.

Bolaget ska ha ett kompetenssystem for att askadliggora och folja upp varje
medarbetares unika profil vilket utgor underlag for vidare kompetensutveckling.

4.2 Lonekriterier
Lonekriterier faststalls arligen av VD med stod av de ersattningskriterier som framgar
av denna policy.

4.3 Riskanalys och anstéllda vars arbetsuppgifter har en vasentlig
inverkan pa foretagets riskprofil
Bolaget tillampar endast fast ersattning till samtliga anstéllda. Risken for att
ersattningssystemet ska paverka Bolagets riskniva bedéms darfor som lag.
Bolaget ska arligen gora en analys i syfte att identifiera anstallda vars arbetsuppgifter har
en vasentlig inverkan pa Bolagets riskprofil. Bolaget ska i analysen beakta samtliga risker

som foretaget ar eller kan komma att bli exponerade for inklusive de risker som &r férenade
med foretagets ersattningspolicy och erséttningssystem.

Avdelningen for regelefterlevnad ska arligen genomféra en undersékning av hur
ersattningspolicyn paverkar efterlevnaden av externa och interna regler samt Bolagets
riskkultur.



Internrevisionen ska minst arligen géra en oberoende granskning av utformningen och
genomforandet av Bolagets ersattningspolicy och dess effekter pa Bolagets riskprofil
samt hur effekterna hanteras.

5 Jamstalldhet och mangfald
Bolaget ska vara en inkluderande och jamstélld arbetsplats som tar tillvara
medarbetarnas mangfald och olikheter.

Bolaget ska bedriva ett aktivt jamstalldhet- och mangfaldsarbete, vilket innebar att:

e Alla medarbetare ska behandlas lika oavsett kon, kdnsoverskridande identitet
eller uttryck, alder, etnisk tillhrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning eller sexuell laggning.

e Jamn konsfordelning ska efterstravas for samtliga positioner i Bolaget.

o Rekryteringsprocessen, l6nesattning, anstallningsvillkor och karriarmojligheter
ar jamstallda och icke-diskriminerande.

e Kompetensutveckling och utbildning erbjuds pa lika villkor.

e Utifran stallda kompetenskrav strava efter mangfald i
personalsammansattningen.

5.1 Kompetens, lamplighet och mangfald for styrelseledamoter och VD
Nér styrelseledamoter tillsétts ska enligt gallande regelverk och riktlinjer en bred
uppséttning egenskaper och kunskaper beaktas for att beddma personens lamplighet.
Aven omstindigheter som framjar mangfald ska beaktas.

Genom arbetstagarrepresentanterna i styrelsen bidrar medarbetarna med perspektiv och
god kunskap om Bolagets verksamhet.

Regler om arbetet med styrelsens kompetens, lamplighet och mangfald finns i styrelsens
arbetsinstruktion.

Regler om arbetet med VD:s kompetens och ldamplighet finns i styrelsens
arbetsinstruktion.

5.2 Kompetens, lamplighet och mangfald for ledande
befattningshavare.

Med ledande befattningshavare avses i detta sammanhang annan medlem i Bolagets
verkstallande ledning 4n VD samt ansvariga for kontrollfunktionerna. Aven andra
personer kan inkluderas om dessa beddms ha ett betydande inflytande Gver
verksamhetens inriktning?.

Nér ledande befattningshavare tillsétts ska enligt gallande regelverk och riktlinjer en bred
uppséttning egenskaper och kunskaper beaktas for att beddma personens lamplighet.
Aven omstindigheter som framjar méangfald i Bolaget bor beaktas. Enligt géllande
regelverk ska lampligheten i vissa fall omprdévas. Utvardering av ledande
befattningshavares lamplighet bor dven goras i samband med allmén utvardering av
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Bolagets styrning.

Syftet med att beddma ledande befattningshavares l&mplighet &r att sakerstalla att dessa
alltid har tillrackligt gott anseende, ar arliga, har integritet och besitter tillrackliga
kunskaper, fardigheter och erfarenheter for sina befattningar. HR ansvarar for att utfarda
narmare riktlinjer for hur utvardering av ledande befattningshavares lamplighet sker i
bolaget.

6 Arbetsmiljo och halsa

Malet med Bolagets arbetsmiljoarbete ar att skapa en jamstalld, inkluderande, halsosam
och séker arbetsplats for alla medarbetare, och vara en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Bolagets arbetsmiljoarbete ska bedrivas forebyggande och strategiskt
med arbetsmiljolagstiftningens krav som grund och ska systematiskt undersokas,
riskbedomas, atgardas samt kontrolleras. Arbetsmiljoarbetet bedrivs i samverkan mellan
arbetsgivare, medarbetare, skyddsombud och foretagshalsovard, med stora mojligheter
till delaktighet.

Arbetsgivaren ar ansvarig for arbetsmiljon, men alla medarbetare har ocksa ett ansvar
for att medverka i arbetsmiljoarbetet, bland annat genom att folja foreskrifter och delta i
genomfdrande av arbetsmiljoatgarder.

Arbetsmiljoarbetet bedrivs i huvudsak inom tre huvudomraden:

e Fysisk arbetsmiljo.
e Social- och organisatorisk arbetsmiljo.
e Digital arbetsmiljo.

6.1 Fysisk arbetsmiljo

e Bolagets kontor utgor den huvudsakliga arbetsplatsen vilken utrustas med
verktyg och ergonomisk utrustning. VD har ansvar for beslut om under vilka
forutsattningar och i vilken omfattning distansarbete &r tillatet.

e Bolagets ansvar for att verka for en god arbetsmiljo géller oavsett om
medarbetaren arbetar i Bolagets lokaler eller hemifran/pa distans.

e Hot, vald och skador som kan drabba medarbetare, eller risk for hot, vald och
skador, ska forebyggas, minskas eller elimineras.

6.2 Social- och organisatorisk arbetsmiljo

e VD har ansvar for utformningen av ledningsstruktur och ansvarsfordelning i
Bolaget.

o Bolaget ska verka for en organisationskultur dar olikheter valkomnas,
respekteras och vérdesétts.

e Bolaget har nolltolerans for diskriminering, trakasserier och krénkande
sérbehandling.

e Medarbetare ska ha mojlighet att kombinera arbets- och privatliv for en hallbar
vardag.



6.3 Digital arbetsmiljo

Bolagets digitala system och teknik ska underlatta for medarbetaren att
fullgdra sin roll och sitt uppdrag.

De digitala systemen och tekniken ska ha tillracklig kvalitet och kapacitet.
System och teknik ska s& langt mojligt vara anpassade till medarbetarens
behov och vara logiska och lattforstaeliga.

7 Uppfoljning och rapportering
Uppfdljning av denna policy ska ske genom en arlig rapportering till styrelsen. |
rapporteringen ska bl.a. féljande inga:

Eventuell revidering av Bolagets jamstélldhets- och mangfaldsplan.

Resultatet av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Resultatet av 16nekartlaggningen.

Resultatet av riskanalys vad géller erséttning.

Resultatet av utvardering av kompetensforsorjningsprocessen tillsammans med
eventuella forandringar.

Resultatet av det interna personal- och hélsobokslutet

inklusive genomford medarbetarundersokning.



