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INLEDNING

Inom Martin & Servera-koncernen ska alla
manniskor ges lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon, alder, etnisk tillhérighet, religion,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller
konsoverskridande identitet.

Martin & Servera-koncernen bedriver ett malinriktat arbete
i enlighet med Diskrimineringslagen for att skapa arbets-
platser dar alla kanner sig valkomna. Det innebar att vi
aktivt framjar allas lika rattigheter och maojligheter genom
initiativ och aktiviteter runt om i koncernen. Vi har nolltole-
rans kring alla former av direkt och indirekt diskriminering,
trakasserier och krankande sarbehandling.

INKLUDERING OCH MANGFALD

Alla relationer i Martin & Servera - mellan anstallda, kunder
och leverantorer - ska baseras pa respekt. Varje medar-
betare ska varderas som en tillgdng med unika styrkor,
kunskaper och utvecklingsmojligheter.

MANGFALDSARBETE

For att na hallbara resultat ser vi att ett mangfaldsarbete bor bedrivas
fran grunden. Regler, policyer och processer som gynnar mangfald
maste vara pa plats och utgor basen for allt fortsatt arbete. Utifran
denna grund arbetar vi kontinuerligt for att skapa och uppratthalla

en foretagskultur som genomsyras av acceptans och inkludering. Vi
gor aven sa kallade riktade insatser - specifika insatser mot specifi-

ka mal - med syfte att inspirera och bidra lite extra till att na vara

mangfaldsmal.

Martin & Servera-koncernen arbetar kontinuerligt med mang-
faldsfrdgor pd var och en av dessa tre nivaer. Nedan beskrivs

exempel pa det arbete som bedrivs.

GRUNDSTRUKTUR
REKRYTERING OCH BEFORDRAN

Processer for rekrytering och befordran ska vara
objektiva och icke-diskriminerande i alla led. Under
2018 sdgs alla delar av rekryteringsprocessen 6ver,
mallarna for intervjufrdgor omarbetades och stan-
dardiserades och ett omfattande arbete utférdes
for att sakerstalla validiteten i alla kompetens-
profiler som anvands vid rekrytering. For att
vidare synliggora forbattringsomraden mats
kandidatupplevelsen minst tva gdnger om

aret.

Mangfald leder till nytdnkande, utvecklar var foretagskultur
och vart satt att arbeta. Vi ar 6vertygade om att en inklude-
rande arbetsplats ger 6kad arbetstillfredsstallelse och att
olikheter berikar.

Mangfald for dven med sig affarsmassiga fordelar. Nar vi
ser bortom skillnader och kategoriseringar, nar vara med-
arbetare speglar vara kunder och det samhalle vi verkar i,
nar vi tillvaratar alla medarbetares unika egenskaper, da
skapas konkurrensfordelar.

ANALYS OCH HANDLINGSPLAN

Samtliga bolag inom Martin & Servera-koncernen ska ha en
handlingsplan for mangfald. Arbetet med méangfaldsplanen
ska ske lI6pande och revideras drligen. Planen utgar fran
Martin & Servera-koncernens mangfaldspolicy och ar ett
verktyg for att omsatta mangfaldsarbetet i praktiken och
skapa forandringar som gor skillnad.

RIKTADE
INSATSER

FORETAGSKULTUR

GRUNDSTRUKTUR



ANSTALLNINGSVILLKOR

Utvecklingssamtalet &r en érlig dialog
mellan chef och medarbetare och ett
viktigt led i det systematiska arbetsmil-
joarbetet. Det ar ett strukturerat satt
att folja medarbetares utveckling och
fanga upp behov i relation till exem-
pelvis arbetsmiljo och mojligheten till
kompetensutveckling.

FORETAGSKULTUR
PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Det ar viktigt att alla medarbetare
redan frén start forstar Martin & Serve-
ra-koncernens vardegrund och vilket
eget ansvar varje medarbetare har for
att bidra till en valkomnande arbets-
plats.

I januari 2019 lanserades en intro-
duktionsutbildning i méngfald som ar
obligatorisk for alla nyanstallda inom
koncernen. “Valkommen till jobbet”
behandlar foretagskultur och mangfald
men dven relaterade fragor som diskri-
minering och trakasserier. Mangfalds-
perspektivet ges vidare plats i varje ny
intern utbildning som tas fram inom
koncernen.

Martin & Servera-koncernen har
utvecklat ett ndra samarbete med

tvd mangfaldsforskare fran KTH och
Handelshogskolan. Sedan 2014 har vi
aktivt bidragit till pagdende forsknings-
projekt inom omradet. Samarbetet har
gett insikter och forstaelse kring vilka
typer av insatser som ger bast effekt
och vilka omraden vi behéver utveckla.

RIKTADE INSATSER

Sedan flera ar har Martin & Serve-
ra-koncernen ett samarbete med Opp-
na dorren, en organisation som hjdlper
nyanlanda att knyta viktiga kontakter i
samhallet.

Vi arbetar dven aktivt med Sambhall,
som jobbar for att 6ppna arbetsmark-
naden for personer med funktions-
nedsattning. Olika delar av Martin &
Servera-koncernen har genom aren
blivit nominerade till Samhalls Visa
vagen-priset.




NULAGESANALYS

Sammanfattning, koncernniva

Nuldgesanalysen fokuserar pa de delar
av mangfald vi kan mata objektivt, som
personalsammansattning, sjukstatistik
och anstallningsvillkor, samt subjektiva
delar som kartlaggs i den dterkom-
mande medarbetarundersokningen,
exempelvis arbetsférhallanden och

en halsosam arbetsmiljo. Den grund-
laggande arbetsmiljon mats enligt
Psykosocial Arbetsmiljo Index (PAI),
som mater fragor kopplade till fysisk
och psykosocial arbetsmiljo, inklusive
diskriminering och krankande sarbe-
handling.

Nedan presenteras en sammanfatt-
ning av genomford nulagesanalys pa
koncernniva.

PERSONALSAMMANSATT-
NING

Vi kan konstatera en positiv trend
inom koncernen, bade fér andelen led-
are med utlandsk bakgrund* och for
andelen kvinnor i ledande position**,

Enligt en méatning som gors tva ganger
arligen var andelen anstallda med
utlandsk bakgrund i ledande position
12,5 % i december 2018. Det dr en
okning pa 3,5 % pa sex manader. Mal-
bilden ar att andelen anstallda med
utlandsk bakgrund i ledande position
ska vara minst 20 %.

Andelen kvinnor i ledande position var
i samma matning 29,3 %, vilket ar 2 %
okning pa sex manader. Mélet ar en
konsfordelning inom spannet 40-60 %.

| vara rekryteringar kan vi se att ju fler
kvinnor som intervjuas, desto storre

ar sannolikheten att det blir en kvinna
som anstalls. Det ar darfor onskvart
att ha slutkandidater frdn bada kénen.
Antalet kvinnor som far komma pé in-
tervju for chefspositioner ar i dagsldget
41% och dér nar vi malvardet pa 40 %.
Det Iangsiktiga malet ar att ha minst 40
% kvinnor i ledande positioner och har
finns en bit att hamta in.

SUCCESSIONSPLANERINGEN

Successionsplaneringen ar ett struk-
turerat satt att identifiera lampliga

personer som eftertradare for chefer
eller nyckelpersoner pa kort respektive
lang sikt. Fordelningen av kvinnor och
man for langsiktiga eftertradare till
personer i foretags- eller koncernled-
ning var 36 % kvinnor och 64 % man i
senaste matningen 2018. Vart mal ar
att fordelningen ska vara inom span-
net 40-60 %.

Vi jobbar aven aktivt med att identifie-
ra talanger, med fokus pa kvinnor. For
0ss ar en talang en person som besit-
ter egenskaper och formagor med stor
strategisk betydelse for organisatio-
nens framtid. Genom att fokusera lite
extra pa kvinnor hoppas vi kunna na
vara uppsatta mangfaldsmal.

LONER OCH VILLKOR

Alla bolag ska genomfora arliga
|6nekartlaggningar for att sakerstalla
att inga osakliga l6neskillnader fore-
kommer. Formaner hanteras i for-
mansportalen for att i mojligast man
sakerstélla likriktade formaner. Utover
detta analyserar koncernens ersatt-
ningsrad loner for hogre befattningar,
samt storre foréandringar som paverkar
medarbetargrupper, for att sakerstalla
att dessa likriktas och bedoéms pa ett
objektivt satt.

I ldnekartlaggningen for 2018 identi-
fierades en osaklig Ioneskillinad som
resulterade i en atgard for Martin &
Servera Logistik. | dvriga bolag identi-
fierades inga oegentligheter.

PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

Den grundldaggande arbetsmiljon mats
i medarbetarundersokningen via Psy-
kosocial Arbetsmiljo Index (PAI) utifran
frégor om stress, mojlighet till ater-
koppling och stdd vid hog arbetsbe-
lastning, samt fragor direkt relaterade
till mangfald, som diskriminering och
krankande sarbehandling.

| den senaste matningen som genom-
fordes 2019 har vi ett totalvarde i kon-
cernen pa 74 (déar alla delar av PAI ar
sammanraknade). Detta ar i nivé med
extern benchmark, d v sijamforelse
med andra foretag. Vart mal ar att

12,5 %

av ledare har
utlandsk bakgrund

Malet dr minst 20
% med utlindsk
bakgrund i ledande
positioner

29, 3%

av ledare
ar kvinnor

Malet 4r en kons-
fordelning inom
spannet 40-60 %

* Med utlandsk bakgrund avses SCB:s definition; att vara utrikesfodd eller att ha tva utrikesfédda foraldrar.
** Var definitionen av ledande position ar chefer med personalansvar.
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samtliga bolag ska ligga pa benchmark-
vardet 74 eller hogre. Har har vi en del
att hamta in dd endast 10 av 18 bolag
ligger pa eller ver benchmarkvardet,
med ett spann pa 65-83.

[ 2019 ars medarbetarundersokning
fick anstallda svara pa frégan om vi ar
fria fran krankande sarbehandling pa
jobbet. 85 % av samtliga medarbetare
svarar ja pa fragan, medan 6 % forhal-
ler sig neutrala. 9 % anser att krankan-
de sarbehandling forekommer. Vart
mal ar att vara helt fria fran krankande
sarbehandling i alla delar av koncer-
nen.

2019 &r forsta aret vi mater PAI och
resultatet ger oss en utgangspunkt
for arbetet framat. D4 vi ser att vissa
bolag inte nar upp till dnskade niva-
er planeras en rad aktiviteter for att
systematiskt forbattra arbetsmiljon pa
koncernniva.

AMBASSADORSKAP

En stark indikation p& en halsosam
arbetsmiljo ar det s& kallade ambas-
sadorskapet; att medarbetaren garna
rekommenderar arbetsgivaren for
andra. Detta mats utifran skalan eNPS
(employee net promoter score). | 2019
ars medarbetarundersokning ser vi
fortsatt dalande siffror och vi konstate-
rar att vi har en hel del arbete framfor
oss inom detta omrade.

UTVECKLINGSSAMTAL

Utvecklingssamtalet ar ett strukturerat
och standardiserat satt att folja upp en

medarbetares utveckling och valmaen-
de. Det minskar risken for felbehand-
ling och ett lyckat utvecklingssamtal ger
utdelning i form av en positiv psykoso-
cial arbetsmiljo och ett 6kat engage-
mang.

Malet &r att alla medarbetare ska ha
ett arligt utvecklingssamtal med sin
narmaste chef. 72 % av 2598 personer
svarade jakande pa frégan om de haft
ett utvecklingssamtal i den senaste
undersokningen. Det ar 1 % mindre an
i 2017 ars matning, vilket kan bero pa
svarsalternativet "vill inte svara” som
var nytt for i ar. Ser man pa statistiken
for de som inte sdger sig ha haft ett
utvecklingssamtal ser siffrorna battre
ut, 23 % for 2019, medan 27 % svarade
nej pa fragan 2017.

FORALDRASKAP

Martin & Servera-koncernen ska
uppmarksamma och atgarda faktorer i
arbetslivet som kan forsvara mojlighe-
terna att kombinera arbete med ansvar
for barn och hem. Malet ar att ha pro-
cesser och strukturer for den lI6pande
dialogen med medarbetare, dar hansyn
tas till foraldraskap.

Upplevelsen av att kombinera arbete
med foraldraskap ar 6verlag positiv
inom hela koncernen och 73 % av
anstdllda sager sig vara néjda med moj-
ligheterna som finns. Medarbetarenka-
ten har identifierat vissa svarigheter for
medarbetare som saknar mojlighet till
ett flexibelt arbetsschema och under
2020 kommer mdjligheterna att under-
latta for denna malgrupp undersokas.

85 %

av medarbetare
upplever sig fria
fran diskriminering

73 %

av medarbetare
ar néjda med
kombinationen
arbete och
foraldrarskap



MAL
2019-2020

En sammanfattning av Martin & Servera-koncernens malbild for ar 2020.

Diskriminering baserad pa identitet, livsstil eller harkomst forekommer inte i koncernen

Samtliga arbetsplatser har en tilldtande kultur och ett 6ppet arbetsklimat

Konsfordelningen dr inom spannet 40-60 %, per funktion

Konsfordelningen dr inom spannet 40-60 %, i ledande positioner

Andelen anstallda med utlandsk bakgrund i ledande position ar minst 20 %

Alla dotterbolag har ett fungerande SAM-arbete (systematiskt arbetsmiljoarbete) i enlighet

med arbetsmiljclagen

HANDLINGSPLAN

2019-2020

| drets medarbetarundersokning syns
tydligt att grupper som aktivt arbetat
med sina handlingsplaner markbart
forbattrat resultaten fran foregden-
de matning. Att 6ka antalet fullfoljda
handlingsplaner blir darfor av storsta
vikt det kommande aret och kommer
att foljas upp kontinuerligt av HR-che-
fen i respektive bolag.

For att nd mangfaldsmalen kommer
aven olika aktiviteter och processer
genomforas under de kommande tva
aren.

GRUNDSTRUKTUR

REKRYTERING

Ett viktigt steg i det fortsatta arbetet
ar att vidareutveckla var kompetens-
baserade, koncerngemensamma
rekryteringsprocess och sakerstalla
att bade denna och den uppdaterade
processen for successionsplanering
efterfoljs i alla delar av koncernen.
Alla rekryteringar ska vidare kopplas
till vara mangfaldsmal. Exempelvis

genom att undersoka och kartlagga
om det blir en barriar att ha svenska
som sprakkrav i olika roller. Under
2019 utvecklar vi aven samarbeten
med externa aktorer for att hitta mer
effektiva satt att na utrikesfodda. Ett
ytterligare satt att koppla rekrytering
till vara mangfaldsmal ar direktivet
att minst 40 % av kandidaterna som
intervjuas for chefspositioner ska vara
kvinnor.

KOMPETENSUTVECKLING

Utbildning och kompetensutveckling
ska anvandas som ett verktyg for att
astadkomma en jamnare konsfordel-
ning och Oka andelen medarbetare
med utlandsk bakgrund i ledande be-
fattning. Den arliga successionsplane-
ringen ska spegla en jamn konsfordel-
ning och aktivt bidra till koncernens
overgripande mangfaldsmal.

Under 2019 kommer processen for
successionsplanering ses dver pa
koncernniva, for att respektive bolag
lattare ska kunna gora sina succes-

sionsplaneringar utifran ett mang-
faldsperspektiv.

Martin & Serveras moderbolag Axel
Johnson driver ett ledarutvecklings-
program, som Martin & Servera-kon-
cernen varje ar tar ut talanger till. For
att sakerstalla att processen sker pa
ett objektivt, icke-diskriminerade satt
kommer dven denna process ses over
under 2019.

FORETAGSKULTUR
ARBETSMILJO

Da vi ser att vissa bolag inte nar upp
till dnskade nivaer for PAIl planerar vi
en rad aktiviteter for att systematiskt
forbattra arbetsmiljon pa koncernni-
va.

Samtliga chefer kommer att utbildas i
arbetsmiljo genom en nyligen fram-
tagen e-learning som fokuserar pa
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM),
med den psykosociala arbetsmiljon
som en av delarna. Ar 2019 ska alla



chefer ha genomgatt den framtagna
arbetsmiljoutbildningen och ha signe-
rat en arbetsmiljodelegering. Infor-
mation om rutiner for rapportering av
felaktigheter kommer dven att spridas
via arbetsmiljoutbildningen.

Fokus kommer dven att laggas pa

att forbattra SAM-arbetet genom att
infora motesstrukturer. Strukturera-
de uppfoljningar infors dven for att
sakerstalla att tillbud efterfoljs i den
arbetsmiljokommitté som mots minst
4 gdnger per ar. Fokus kommer dven
ldggas pa att sakra en hog och jamn
kvalitet pa SAM-arbetet for alla arbets-
platser i koncernen.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet
kommer att foljas upp via pulsmat-
ningar i alla bolag med start i en pilot
under hosten 2019.

RIKTADE INSATSER

Malet ar att gbéra minst tvad aktiva
insatser pa koncernnivd, varje ar, som
bidrar till 6kad mangfald och en val-
komnande foretagskultur.

ENGAGERAD
MODIG
KOMPETENT

Permonligl engaieemang

il ek la

Sidingigt larande

Examensarbete aker med i lastbilar for att pa ett natur-
ligt satt tréna svenska och samtidigt fa

Var intention ar att ta in ett examens- ,
kontakt med arbetslivet.

arbete eller forskningsarbete kopplat
till mangfald under 2020.

Oppna dérren

Vi fortsatter vart samarbete med Opp-
na dorren och anordnar event under
2019-2020.

Trivselgruppen

Under 2019 hoppas vi utveckla och
eventuellt utvidga konceptet for Be
Our Guest - trivselgruppen som 16-
pande anordnar aktiviteter for att lata
kollegor lara kanna varandra battre.

SAMHALL

Martin & Servera fortsatter samarbetet
med Samhall och arbetar for hitta fler
satt att 6ppna arbetsmarknaden for
personer med funktionsnedsattning.

Sprakpraktik

Martin & Servera Logistik har paborjat
samarbete med SFI dar praktikanter

martin&servera






