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Bakgrund

For Skdne Nordvdst dr mdangfald viktigt. V7 ser mangfald som ett verktyg for att kunna leverera battre kvalitet
och service till vira kunder/ medborgare. Att arbeta med mangfaldsfragor dr ocksa ett sitt att sikra
kompetensforsorining och frimja kreativitet och innovation. Sammantaget bidrar detta till att stirka oss som
attraktiva arbetsgivare. Ddéirfor arbetar vi strategiskt och malinriktat och tar stod av varandra for att uppna ikad

mangfald i medlemskommunernas verksambeter inom Skdne Nordydst.
Avsiktsférklaring fran Kommundirektérsgruppen Familjen Helsingborg, 2015

Kommunerna i Familjen Helsingborg har utifrin ovanstaende avsiktsforklaring initierat en
satsning for att 6ka mangfalden ur ett arbetsgivarperspektiv. Den gemensamma satsningen har tre
huvudmal utifran vilka ett antal mitetal definierats. Dessa matetal kommer att f6ljas upp arligen 1
en mangfaldsrapport som presenteras f6r HR-chefsgruppen samt kommundirektorsgruppen.

Foreliggande rapport dr den fjirde rapport som tagits fram och redovisar statistik fran ar 2017.
Metod och definitioner

Underlaget till statistiken i rapporten har samlats in fran samtliga kommuner 1 Familjen
Helsingborg. Underlaget bestar av listor pa anstallda med personnummer i de olika
torvaltningarna som hanteras enligt GDPR i respektive kommun. Dessa listor skickas sedan till
SCB som hanterar underlaget och sammanstiller tabeller utifrain personnummer. Tabellerna har
sedan analyserats och formats till statistik, diagram och tabeller som redovisas nedan. I de fall

SCB inte har kunnat sikerstilla sekretess, presenteras ingen statistik.

Utlindsk bakgrund i denna rapport baseras pi SCB:s definition:

e Personer som ir utrikes fodda
e Personer som ar inrikes fodda med tva utrikes fodda forialdrar

Definition av chefsbefattningar:

A — Chef direkt understilld alternativt ansvarar infor politisk nimnd/styrelse. Har ett
overgripande verksamhets-, ekonomi- och personalansvar.

B — Chef pa mellanchefsniva som har verksamhets-, ekonomi- och personalansvar och ett
dvergtipande ansvar inom sitt verksamhetsomrade. Ar i regel direkt understilld forvaltningschef.
C — Forsta linjens chef som har verksamhets-, ekonomi- och personalansvar och ett 6vergripande

ansvar inom sitt ansvarsomrade.

Huvudmal och métetal
Huvudmal 1: Personalsammansittningen avseende utlindsk bakgrund/svensk bakgrund bor pa

tio ars sikt fordndras s att den speglar befolkningssammansittningen.
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Mitetal:

1. Andel med utlindsk bakgrund i kommunala organisationerna jmf befolkningen 1
kommunen

2. Andel med utlindsk bakgrund i olika férvaltningar jmf med total andel med utlindsk
bakgrund bland anstillda

3. Andel med utlindsk bakgrund bland nyrekryterade

4. Andel med utlindsk bakgrund bland personer med chefsbefattningar A, B, C, med total
andel med utlindsk bakgrund bland anstillda

5. Andel med utlindsk bakgrund bland visstidsanstillda jmf med andel med utlindsk
bakgrund bland samtliga anstillda

Huvudmal 2: Kommunerna i Skine Nordvist ska verka for att jamna ut konsférdelningen i alla

verksamheter och pa samtliga nivaer, exempelvis fler min inom férskola och omsorg.

Mitetal:
6. Fordelning min/kvinnor i olika forvaltningar
7. Andel kvinnor bland personer med chefsbefattning A, B, C, jmf med andel kvinnor bland
anstillda.

Huvudmal 3: Arbetsklimat och organisationskultur ska bli mer inkluderande samt kunskapen

om mangfaldsfragor utifrain samtliga diskrimineringsgrunder ska oka.

Mitetal:
* Min arbetsplats ir fri frin negativ jargong, krinkande bilder, nedsittande skimt osv som
ar kopplade till nagon av de sju diskrimineringsgrunderna
* Pa min arbetsplats respekterar vi och tar tillvara varandras olikheter
* Jagupplever att jag har en god psykosocial arbetsmiljé

* Pa min arbetsplats arbetar vi aktivt for att vara en jamlik arbetsplats

I tidigare Mangfaldrapporter har matetal pa huvudmal 3 presenterats. Detta matetal utgar
eftersom flertalet kommuner inte anvinder denna fraga i sina medarbetarundersékningar
och/eller genomfoér inte medarbetarundersdkningar vatje ar. Darfor blir inte resultatet f6r de
mitetal jimforbara. Fokus i denna rapport kommer saledes att vara pa huvudmal 1 och 2 som

presenterats ovan.

Sammanfattning

Personalsammansattningen avseende utlandsk bakgrund/svensk bakgrund bor
patio ars sikt forandras sa att den speglar befolkningssammanséattningen.

Bland de anstillda i kommunerna inom Familjen Helsingborg ar andelen med utlindsk bakgrund
(21 %) betydligt ligre 4n andelen utlindsk befolkning som helhet (31 %). ”Gapet” ir dock olika
stort 1 olika kommuner. Som storst dr det i Bjuv, Landskrona och Astorp och allra minst ar det i

Héganis, Svalév och Angelholm (mitetal 1). Att f4 personalsammansittningen att spegla
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befolkningssammansattningen dr ddrmed en olika stor utmaning for olika kommuner, dér vi kan

finna goda exempel och lira av varandra.

Nyckeln till en férindrad personalsammansittning ligger i var formaéga att rekrytera manniskor
med annan bakgrund dn svensk. Vi kan konstatera att majoriteten av kommunerna for varje ar
okar andelen nyrekryterade med utlindsk bakgrund (mitetal 3). Den storsta 6kningen mellan
2016 och 2017 stir Bjuv och Orkelljunga for.

Da vi studerar statistik 6ver personalsammansittning ar det viktigt att inte stanna vid siffror for
totalen i organisationen. For att kunna identifiera diskriminerande strukturer dr det viktigt att vi
dven studerar andra variabler. I denna rapport studerar vi dirfor aven foérdelning i olika
torvaltningar (mitetal 2), representation i chefsleden (mitetal 4), samt andelen med utlindsk
bakgrund bland visstidsanstillda (matetal 5). Det vi ser 1 dessa siffror ér tydliga monster kring att
ju hogre upp 1 hierarkin vi tittar desto mer sillsynt dr det med personer med utlindsk bakgrund
(matetal 4). Generellt finns en Gverrepresentation av personer med utlindsk bakgrund 1 gruppen

visstidsanstillda (matetal 5)

Kommunerna i Familjen Helsingborg ska verka for att jamna ut
konsfordelningen i alla verksamheter och pa samtliga nivaer, exempelvis fler
man inom forskola och omsorg.

En malsittning f6r Familjen Helsingborg ir att jimna ut konsférdelningen inom véra
organisationer. Generellt kan sigas att férdelningen ar relativt jamn i
kommunledningsférvaltningar och samhillsbyggnadsforvaltningar medan kvinnor starkt
dominerar vard- och omsorgsférvaltningar, socialférvaltningar och barn- och
utbildningsforvaltningar, forvaltningar som oftast bestar av kvinnligt kodade yrken. Min
dominerar nistan helt riddningstjansten i de flesta kommuner, som ar ett manligt kodat yrke
(mitetal 0).

Nir vi studerar statistik 6ver andel kvinnor som ar chefer i férhallande till andel anstillda kvinnor
(matetal 7) sa varierar det 6ver aren men det dr tydligt att det inte finns samma starka dominans

av kvinnor i chefsleden som det gor i vara organisationer totalt.
Inkluderande arbetsklimat och organisationskultur

Detta malomrade utgar i arets mangfaldsrapport. Verktyg for att fanga arbetsklimat och
organisationskultur dr bland annat medarbetarundersékningen. Eftersom kommunerna anvinder
sig av olika fragor i medarbetarundersékningen och dven genomfér dessa vid olika perioder sa ar

inte resultaten jamforbara mellan kommunerna.

Genom att arbeta med det inkluderande arbetsklimatet och organisationskulturen ser vi att en
torskjutning ar mojlig pa mitetal 1-7 och darfor dr det viktigt att aterinfora fokus pa detta arbete.
Utover medarbetarundersokningen finns det andra verktyg som mojliggor en forandring i vara
organisationer, sa som utbildningsinsatser kring normkritiskt tink, stéd till chefer genom APT-
material, vningar och inspiration. Analys och rekommendationer presenteras i rapportens

avslutande del.
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Resultat

Mal: Personalsammanséattningen avseende utlandsk bakgrund/svensk
bakgrund bor patio ars sikt forandras sa att den speglar
befolkningssammansaéttningen.

Mitetal 1-5 presenteras nedan och syftet ar att belysa personalsammansittningen 1 Familjen

Helsingborg.

Matetal 1: Andel anstillda med utlindsk bakgrund inom kommunen jmf med andel utlindsk
befolkning i kommunen, ar 2017
Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande

Mitdatum 31 december respektive ar.

Nedan presenteras en Overblick 6ver hur representationen ser ut bland anstillda i de olika
kommunerna, 2017. Mitetalet presenterar andel anstillda med utlindsk bakgrund i relation till
andel utlindsk befolkning i respektive kommun. Dessutom presenteras en tabell 6ver hur detta
mitetal har férdndrats 6ver aren 2014-2017 1 Familjen Helsingborg. Kommunspecifika

forindringar for detta mitetal presenteras i bilagorna for respektive kommun.

For 2017 ir andelen med utlindsk bakgrund bland anstillda inom Familjen Helsingborg 21 %.
Detta ar betydligt lagre 4n andelen utlindsk befolkning i Familjen Helsingborg, dir siffran ligger
péa 31 %. Denna skillnad kan vi bendimna som ett ’gap” eftersom personalsammansittningen
inte representerar befolkningssammansittningen. Milsittningen 4r att pa tio ars sikt

forindra personalsammansittningen sa att den speglar befolkningssammansittningen.

Representation kommunal organisation jfr med befolkning, 2017

40%

a0y 36% 36%
0
31% 31%
289
250

24% 239 23% 239 23% .

209 19% 21
179 17%
149 169 15%
' I

Bjuv  Helsingborg Hégands  Klippan ILandskrona Perstorp Svalov Astorp  Angelholm Orkelljunga Familjen
Helsingborg

B Andel anstillda med utlindsk bakgrund 2017 B Andel utlindsk befolkning 18-65 4r i kommunen 2017
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Gapet ir dock olika stort i olika kommuner. Som storst ir det i Bjuv, Landskrona och Astorp

och allra minst ir det i Hoganis, Svalév och Angelholm. Att fi personalsammansittningen att

spegla befolkningssammansittningen dr dirmed en olika stor utmaning for olika kommuner, dér

vi kan finna goda exempel och lira av varandra. Dessutom bor mitetal 1 analyseras i relation till

mitetal 3 som presenterar andelen nyrekryterade med utlindsk bakgrund. Rekrytering ar

nyckeln till en férindrad personalsammansittning.

Andel anstillda med utlindsk | Andel utlindsk befolkning 18-65
bakgrund 2017 ar i kommunen 2017

Bjuv 20 % 34 %

Bastad u* u

Helsingborg 25 % 36 %

Hoganis 14 % 19 %

Klippan 16 % 24 %

Landskrona 28 % 40 %

Perstorp 23 % 31 %

Svalov 17 % 23 %

Astorp 23 % 36 %

Angelholm 15 % 17 %

Orkelljunga 12 % 23 %

Familjen Helsingborg 21 % 31 %

* iu: ingen uppgift

Andel anstéllda med utlandsk bakgrund inom kommunen jmf med andel utlandsk
befolkning i kommunen, Familjen Helsingborg 2014-2017

Inom Familjen Helsingborg har ”gapet” varierat under de senaste aren. Som lidgst var ”gapet”

ar 2014. Respektive kommun behéver ta storre kliv kommande ar, sett till statistiken, for att

effekten pa helheten ska bli tydligare och f6r att personalsammansittningen inom hela Familjen

Helsingborg ska spegla den totala befolkningssammansittningen.

Andel anstillda med Andel anstillda med Andel anstillda med Andel anstillda med
utlindsk bakgrund utlindsk bakgrund utlindsk bakgrund utlindsk bakgrund
Familjen Helsingborg Familjen Helsingborg Familjen Helsingborg Familjen Helsingborg
2017 2016 2015 2014

21 % 20 % 18 % 17 %
Andel utlindsk Andel utlindsk Andel utlindsk Andel utlindsk
befolkning 18-65 ar i befolkning 18-65 ar i befolkning 18-65 ar i befolkning 18-65 ar i
Familjen Helsingborg Familjen Helsingborg Familjen Helsingborg Familjen Helsingborg
2017 2016 2015 2014

31% 29 % 27 % 24 %
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Matetal 2: Andel med utlindsk bakgrund i olika forvaltningar jfr med total andel med utlindsk
bakgrund bland anstillda, ar 2017.
Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande

Mitdatum 31 december respektive ar.

Mitetal 2 presenteras i bilagorna for respektive kommun. Se tidigare Mangfaldsrapporter

for resultat per kommun och férvaltning mellan 2014-2017.

Matetal 3: Andel med utlindsk bakgrund bland nyrekryterade under 2017,
Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande

Mitdatum 31 december respektive ar.

Mitetalet fokuserar pa gruppen nyrekryterade under 2017 i respektive kommun och specifikt
andelen nyrekryterade med utlindsk bakgrund. Utfallet presenteras nedan for respektive
kommun mellan 2014-2017 samt en specifik tabell f6r Familjen Helsingborg.

Nedan tabell visar pa hur vil kommunerna har lyckats med att rekrytera personal med utlindsk
bakgrund och pa sikt bor detta dven ge effekt pa métetal 1 och paverka hur vil
personalsammansittningen speglar befolkningssammansittningen. Vi kan konstatera att
majoriteten av kommunerna for varje ar 6kar andelen nyrekryterade med utlindsk
bakgrund. Den storsta 6kningen mellan 2016 och 2017 star Bjuv och Orkelljunga for med 8

procentenheter.

BJUV | BAS | HBG |HOG |KLI | LKA |PERS SVA |AST |AHM | ORK | Familjen

Helsingborg
2014 | 14 % 8% [|27% |16% |16% |42% | 33 % 15% [29% |21% [12% | 22%
2015 | 20% |20% [26% |18% |22% |32% |36 % 100% |22% [19% [14% | 25%

2017

30% |iu 30% | 11% |23% [20% |39 % 23% (27% [23% |23% |27%

Sida 8 av 15



Genom aren ser vi att det har skett en forskjutning pa helheten inom Familjen Helsingborg. Den
storsta forandringen skedde mellan 2016 och 2017 vilket ir glidjande. Det ar via

rekryteringen som vi frimst kan férindra personalsammansittningen pa sikt. Darfor dr det viktigt
med fortsatt fokus och arbete med den kompetensbaserade och inkluderande rekryteringen inom

kommunerna.

Andel med utlandsk bakgrund bland nyrekryterade, Familjen Helsingborg
2014-2017

2014 2015 2016 2017

Andel med utlindsk bakgrund bland nyrekryterade
2014-2017 - Familjen Helsingborg

27%

25%
ZV V‘

2014 2015 2016 2017
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Matetal 4: Andel med utlandsk bakgrund bland personer med chefsbefattningar
A, B, C jamfort med total andel med utlandsk bakgrund bland anstallda, ar
2017.

Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande. Matdatum 31 december respektive ar.

Nedan presenteras resultatet for Familjen Helsingborg 2017. Se bilaga for respektive

kommuns resultat.

Den totala andelen anstillda med utlindsk bakgrund i Familjen Helsingborg dr 21 %. I de olika
chefsleden ar denna siffra betydligt ligre, och dven pa totalen som hamnar pa 11 %. For att
kunna identifiera diskriminerande strukturer ar det viktigt att vi studerar flera variabler. Darf6r

studerar vi dven representationen i chefsleden.

Total andel chefer med Total andel anstallda med
utlindsk bakgrund ar utlindsk bakgrund ar 2017
2017

Familjen Helsingborg 11 % 21 %

A: Chef direkt understalld 9 %

politisk nimnd/styrelse

B: Mellanchefsnivi 10 %

C: Forsta linjens chef 11 %

Nir vi analyserar detta mitetal Gver tid ser vi att det har skett en positiv forindring de senaste tva
aren. En 6kning har skett i alla chefsled mellan 2016 och 2017. Fran 2015 skedde en 6kning pa
mellanchefsniva (B) och forsta linjens chef (C) och detta har sedan fortsatt att 6ka. Det ar
glidjande att se att under 2017 okar chefsbefattning A for forsta gangen.

Andel med utlindsk bakgrund bland personer med chefsbefattningar A,
B, C 2014-2017 - Familjen Helsingborg

11%
10%
9% 9% 9%
% 7% 7% % 7% 7% 7% I
2014 2015 2016 2017

B A: Chef direkt understilld politisk nimnd/styrelse B B: Mellanchefsniva C: Forsta linjens chef
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Matetal 5: Andel med utlandsk bakgrund bland visstidsanstallda jmf med andel
med utlandsk bakgrund bland samtliga anstallda, ar 2017.
Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande

Mitdatum 31 december respektive ar.

Nedan presenteras en jamforelse 1 tabellformat f6r respektive kommun. Dessutom presenteras en

jamforelse 6ver tid f6r Familjen Helsingborg.

Da vi studerar statistik 6ver personalsammansittning ar det viktigt att inte stanna vid siffror for
totalen i organisationen. For att kunna identifiera diskriminerande strukturer dr det viktigt att vi
dven studerar andra variabler. I denna rapport studerar vi dirfor aven andelen med utlindsk
bakgrund bland visstidsanstillda. Generellt finns en dverrepresentation av personer med utlindsk

bakgrund i gruppen visstidsanstillda jimfért med andel med utlindsk bakgrund bland

tillsvidareanstillda.
Andel med utlindsk Andel med utlindsk Andel med utlindsk
bakgrund bland bakgrund bland bakgrund bland
visstidsanstillda tillsvidareanstillda samtliga anstillda
2017 2017 2017

Bjuv 27 % 18 % 20 %

Bastad iu iu iu

Helsingborg 36 % 23 % 25 %

Hoéganas 25 % 12% 14 %

Klippan 24 % 14 % 16 %

Landskrona 42 % 26 % 28 %

Perstorp 38 % 18 % 23 %

Svalov 27 % 16 % 17 %

Astorp 40 % 19 % 23 %

Angelholm 31 % 13 % 15 %

Orkelljunga 21 % 10 % 12 %

Familjen 33% 19 % 21 %

Helsingborg
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Andel med utlandsk bakgrund bland visstidsanstallda jmf med andel med utlandsk
bakgrund bland samtliga anstallda, 2014-2017, Familjen Helsingborg

Andel med utlindsk bakgrund visstidanstillda/tillsvidareanstillda, 2014-2017

- Familjen Helsingborg
33%
30%
26% 27%
B Total andel anstallda med utlandsk
21%
0 o 19% bakgrund
17% 18% 470, 179, 187 L . .
16% W Tillsvidareanstillda med utlindsk
bakgrund
Visstidsanstallda med utlandsk

bakgrund

2014 2015 2016 2017

For hela Familjen Helsingborg ser vi att det sker en lingsam forskjutning pa andelen tillsvidare
med utlindsk bakgrund. Det har skett en storre foérskjutning i gruppen visstidsanstillda med

utlindsk bakgrund de senaste aren.
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AR

2017

2016

2015

2014

Mal: Kommunerna i Skane Nordvast ska verka for att jamna ut
konsfordelningen i alla verksamheter och pa samtliga nivaer, exempelvis fler
man inom forskola och omsorg.

Matetal 6: FGrdelning man/kvinnor i olika forvaltningar

Generellt kan sdgas att fordelningen ar relativt jimn i kommunledningsférvaltningar och
samhaillsbyggnadsforvaltningar medan kvinnor starkt dominerar vard- och omsorgsforvaltningar,
socialforvaltningar och barn- och utbildningsférvaltningar, forvaltningar som oftast bestar av
kvinnligt kodade yrken. Man dominerar nastan helt riddningstjansten i de flesta kommuner, som
ar ett manligt kodat yrke.

Se bilaga for respektive kommuns resultat.

Matetal 7: Andel kvinnor som &r chefer i férhallande till andel anstéallda kvinnor
I kommunen.

Nyckeltal himtade fran Familjen Helsingborgs nyckeltalsgrupp inom HR.

Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande

Avtal: Allminna bestimmelser AB.

Mitdatum 31 december respektive ar.

Mitetal 7 syftar till att belysa hur vil andelen kvinnliga chefer representerar andel anstillda
kvinnor i respektive kommun. 100 % hade motsvarat en jamstilld representation i relation till

andel anstillda kvinnor.

BJUV BAS HBG HOG KLIP LKA PERS SVAL  AST AHM
92 % 78% 86 % 93 % 79 % 90%  65% 88 % 81% 87 %
81 % 76%  88% 107%  74% 86%  68% 93 % 79% 87 %
87 % 65%  87% 103% 80 % 84%  55% 90 % 85% 84 %

90 % 92 % 83 % 96 % 71 % 77 % 64 % 83 % 77 % 78 %

Detta mitetal har i tidigare Mangfaldsrapporter presenterats annorlunda eller utgatt dé statistik
inte har funnits fran ett flertal kommuner. Familjen Helsingborg nyckeltalsgrupp inom HR tar
varje dr fram detta nyckeltal och dirfor dr den statistiken redovisad 1 arets méangfaldsrapport.
Huvudmalet fran verksamhetsplanen ir att kommunerna ska verka for att jimna ut
konsfordelningen i alla verksamheter och pa samtliga nivder. Detta matetal kan bidra med ett

perspektiv pa hur kommunerna kan arbeta med att jimna ut konsférdelningen pé chefsniva.
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Analys och forslag pa atgarder

Mangfaldsrapporten har hittills redogjort f6r den mest relevanta av statistiken som vi har att tillga
utifrin de tva huvudmalen och sju mitetalen. Hir foljer en kortfattad analys av den statistiken
utifrin var och ett av malen foljt av forslag pa atgarder som syftar till att fo6ra Familjen

Helsingborgs mangfaldsarbete framat.

Huvudmal 1: Personalsammansittningen avseende utlindsk bakgrund/svensk bakgrund

bor pa tio ars sikt fordndras sa att den speglar befolkningssammansittningen

For att vi ska uppna maluppfyllelse avseende detta mal har det gap som mellan finns mellan
anstallda utlindsk bakgrund och andelen i befolkningen med utlindsk bakgrund inte forindrats 1
tillricklig takt och inte heller i kontinuerlig ritt riktning sedan 2014 da den forsta rapporten
slapptes. Vi ser en marginell variation 6ver tid och kommuner emellan men generellt kan det

konstateras att utmaningar kvarstar for att na maluppfyllelse.

Vid analysen av personalsammansittningen som ska spegla befolkningens sammansittning bor
det tas i beaktning hur siffrorna ger oss en relativt begrinsad bild av verkligheten. Bland de som
definieras som tillh6rande malgruppen med utlindsk bakgrund finner vi allt ifrain de som ér f6dda
1 Sverige med forildrar med icke etnisk svensk hiarkomst till de som ar nyanlinda. Hur vil vi
lyckas med att ta tillvara kompetens fran nyanlinda och rekrytera individer fran denna malgrupp
framgar saledes inte. Inte heller ser vi i vilken utstrickning diskriminerande strukturer spiller Gver
pé var organisation och exkluderar i till exempel rekryteringsforfarande. Allt detta behover tas 1
beaktning i det fortsatta arbetet vilket bor innefatta aktiviteter och atgirder som dven grundar sig
pa kompletterande underlag. Underlag sisom exempelvis nationella undersékningar och studier

om exkludering pa arbetsmarknaden och diskriminering vid rekryteringsforfarande.

Huvudmal 2: Kommunerna i Familjen Helsingborg ska verka for att jimna ut
kénsfoérdelningen i alla verksamheter och pa samtliga nivaer.

Statistiken som denna rapport bygger pa visar att aven det hir malet kriver sitt arbete for att
uppnds. Vi ser en marginell forbittring i1 de flesta kommunerna baserat pa det mitetal som ser till
andel kvinnor som dr chefer i férhillande till andel anstillda kvinnor i kommunen, men inte i alla
kommuner. P4 det stora hela ser vi dock fortfarande en verrepresentation av kvinnor inom de
kvinnligt kodade vard- och omsorgsférvaltningarna medan méin dominerar i den maskulint

kodade riddningstjansten.

Aven hir kan det vara virt att fundera pé vad det dr som vi mater. Ut6ver statistiken som samlats
in skulle det till exempel kunna vara intressant att ta del av kommuners faktiska insatser for att na

maluppfyllelse i en mer kvalitativ insamling.
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Huvudmal 3: Arbetsklimat och organisationskultur ska bli mer inkluderande samt

kunskapen om mangfaldsfragor utifrin samtliga diskrimineringsgrunder

Det finns som konstaterat i inledningen ingen tillganglig data att presentera kring det hir malet 1
arets rapport. Det bor dock poingteras att malet ar av vasentlig karaktir for att Familjen
Helsingborg ska lyckas komma framat i sitt mangfaldsarbete. Mangfald ar avhingigt ett gott
arbetsklimat och en inkluderande organisationskultur. For att kunna frimja malet om en
inkluderande organisationskultur bor det arbetas fram en gemensam grund som gar att mata och
tolja upp. Detta kan vara gemensamma fragor i medarbetarenkiter eller forslag till kommunerna
pa fragor som gar att mata, f6lja upp och anvanda som underlag f6r vidare utvecklingsarbete for

att frimja en inkluderande organisationskultur.
Forslag pa dtgirder

Samtliga tre mal som Familjen Helsingborg har antagit kraver lingsiktighet tillsammans med nya

metoder. Hir nedan foljer ett antal forslag pa atgéirder:

e Avidentifierade ans6kningar. Rekryteringsprocessen ar av stor vikt for att uppna en
arbetsplats priglad av mangfald. Samtidigt finns det i den processen risker f6r medveten
och/eller omedveten diskriminering. En metod som syftar till att minimera risken for
diskriminering vid rekrytering dr avidentifierade ansokningar. Genom att ”tvitta bort”
den ansékandes ilder, namn och kon frin den inkomna ansékan minskar riskerna att
diskriminera baserat pa dessa aspekter och man dkar chanserna att fa en mangfald av de
som viljs ut i ett forsta urval.

e Icke-diskriminerande rekrytering. Utover mojligheten att avidentifiera ansokningar
finns det goda chanser att 6ka mangfalden bland Familjen Helsingborgs anstillda genom
att ytterligare ligga fokus pa rekryteringsprocessen. Metoder f6r icke-diskriminerande
rekryteringsprocesser finns utarbetade fran vilka en med férdel kan plocka in moment i
befintliga rekryteringsrutiner.

e Ett ambitiost grepp om arbetet med aktiva atgirder. Diskrimineringslagens krav pa
arbete med aktiva atgirder vilka trddde 1 kraft 1 januari 2017 stiller h6ga krav pa
arbetsgivaren men de ger ocksa mojligheter att utifran samtliga diskrimineringsgrunder
torbattra klimat och arbetsmiljé. Ett ambitiost grepp om lagens krav och
rekommendationer kan leda till visentlig forbittring inom Familjen Helsingborg.

¢ Kompetenshdjande insatser. Att arbeta med och f6r mangfald, 6ppenhet och
inkludering kriver kompetens. En satsning pa gemensamma kompetenshéjande insatser
for anstillda 1 Familjen Helsingborg ger battre forutsittningar att na samtliga uppsatta

mal.
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