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Sammanfattning

Huvudmal 1: Personalsammansattningen avseende utlandsk bakgrund/svensk
bakgrund bor patio ars sikt forandras sa att den speglar
befolkningssammansattningen.

Bland de anstillda i kommunerna inom Familjen Helsingborg dr andelen med utlindsk
bakgrund (20%) betydligt ldgre 4n andelen utlindsk befolkning som helhet (32 %). Denna
skillnad blir ett gap mellan personalsammansittning och befolkningssammansittning.

Gapet har okat det senaste aret.

Gapet ir dock olika stort i olika kommuner. Som storst ar det i Bjuv och Astorp (14%)
och allra minst ir det i Bastad (3%), Hoganis och Angelholm (4%). Att fa
personalsammansittningen att spegla befolkningssammansittningen i respektive kommun

maste dirfor utga fran respektive kommuns forutsittningar och méjligheter.

Nyckeln till en férindrad personalsammansittning ligger i var férmaga att rekrytera
minniskor med annan bakgrund dn svensk. Tidigare ar har andelen nyrekryterade med
utlindsk bakgrund varit det matetal som haft en betydande 6kning. Dock har majoriteten
av kommunerna det senaste aret minskat andelen nyrekryterade med utlindsk bakgrund.

Endast Hoganis och Svalov har 6kat andelen nyrekryterade med utlindsk bakgrund.

For att kunna identifiera diskriminerande strukturer ar det viktigt att vi studerar flera
variabler. Darfor studerar vi dven representationen i chefsleden. Nir vi studerar dessa
siffror ser vi att det skedde en positiv férandring mellan 2016 och 2017 i alla chefsled.

Dock har det skett en minskning det senaste aret.

Huvudmal 2: 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. Andelen kvinnliga chefer pa A, B respektive C-niva har 6kat mellan 2014
och 2018 1 Familjen Helsingborg.

Nir vi studerar statistik 6ver andel kvinnliga chefer i férhallande till andel anstillda
kvinnor sa varierar det Gver dren. Det dr tydligt att det inte finns samma starka dominans

av kvinnor i chefsleden som det gor i vara organisationer totalt.

Tidigare rapporter visar pa att det generellt kan sdgas att fordelningen av anstallda
kvinnor och min 1 organisationerna ar relativt jimn i kommunledningsforvaltningar och
samhillsbyggnadsforvaltningar. Samtidigt ar det fortfarande sa att kvinnor starkt

dominerar vard- och omsorgsforvaltningar, socialférvaltningar och barn- och
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utbildningsfoérvaltningar, forvaltningar som oftast anses vara kvinnligt kodade yrken. Min
dominerar nistan helt riddningstjinsten i de flesta kommuner, som dr ett manligt kodat

yrke.
Huvudmal 3: Inkluderande arbetsklimat och organisationskultur

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

olika perioder sa dr inte resultaten lingre jimférbara mellan kommunerna.

e Utover medarbetarundersdkningen finns det andra verktyg som mojliggdr en forindring i
vira organisationer, sa som utbildningsinsatser kring normkritiskt tank, stod till chefer

genom APT-material, 6vningar och inspiration.
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Inledning

Sedan 2014 har Familjen Helsingborg sammanstillt och presenterat en mangfaldsrapport om aret. 1
tidigare Mangfaldsrapporter har antal matetal varierat och mellan 7-10 mitetal har presenterats i olika
utstrickning. Analysen av tidigare rapporter visar pd att det med ett stort antal mitetal dr svart att dra
slutsatser samt att se korrelationer och samband mellan mitetalen. Dirfor fattades beslut i HR-
chefsnitverket att fokusera pa ett minskat antal mitetal utifrin 6vergripande huvudmal, som presenteras i

denna rapport.
Malsittningen ér:

e Attanalysen av tidigare mangfaldsrapporter och resultatet av denna rapport bidrar till 6kad
kunskap om nuldget i Familjen Helsingborg.
e Att resultatet inspirerar till vidare arbete i frigan med fokus pa en 6ppen och inkluderande region

som ser vinsterna med att arbeta med mangfaldsfragor.

Syftet med mangfaldsrapporten dr att sammanstilla ett underlag f6r Familjen Helsingborgs
medlemskommuner. Vidare ir syftet att belysa och analysera de olika mitetalen samt pavisa monster éver

aren.

Da vi studerar statistik éver personalsammansittning dr det viktigt att inte stanna vid siffror f6r totalen i
organisationen. For att kunna identifiera diskriminerande strukturer dr det viktigt att vi dven studerar
andra variabler. I denna rapport presenteras dven en omvirldsanalys som bidrar med nyttiga perspektiv.
Det dr dven tydligt att kommunerna inom Familjen Helsingborg star infér olika utmaningar och utgar fran
olika forutsittningar. Dirfor dr rekommendationen att ta vidare analysarbetet i respektive kommun,
identifiera behov och dtgirder och arbeta vidare med frdgorna utifrdn respektive kommuns behov och

forutsittningar.

Rapportens inledning bestir av en sammanfattning. Direfter foljer en bakgrund samt resultatet med
tillhérande statistik. Omvirldsbevakning, analys och forslag pa dtgirder presenteras som en slutsats. Till
rapporten finns dven en bilaga innehéllandes detaljerade resultat £f6r respektive kommun samt metod och

definitioner.

Bakgrund

"For Skane Nordydst dr mdngfald viktigt. 1/i ser mangfald som ett verktyg for att kunna leverera béttre kvalitet och service
till vira kunder/ medborgare. Att arbeta med méngfaldsfragor dr ocksa ett siitt att sikra kompetensforsirjning och frimja
kreativitet och innovation. Sammantaget bidrar detta till att stirka oss som attraktiva arbetsgivare. Dérfor arbetar vi
Strategiskt och malinriktat och tar stod av varandra for att uppna dkad mangfald i medlemskommunernas verksambeter

inom Skane Nordydst.”
- Avsiktsférklaring fran Kommundirektorsgruppen Familjen Helsingborg, 2015

Kommunerna i Familjen Helsingborg har utifrin ovanstaende avsiktsforklaring initierat en satsning fOr att
Oka mangfalden ur ett arbetsgivarperspektiv. Den gemensamma satsningen har tre huvudmal som arligen

foljs upp utifrin ett antal matetal.
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Huvudmalen ar:

¢  Huvudmal 1: Personalsammansittningen avseende utlindsk bakgrund/svensk bakgrund bor pa
tio drs sikt forindras sa att den speglar befolkningssammansittningen.

e  Huvudmal 2: Kommunerna i Familjen Helsingborg ska verka for att jimna ut kénsférdelningen i
alla verksamheter och pé samtliga nivéer.

¢  Huvudmil 3: Inkluderande arbetsklimat och organisationskultur.

Foreliggande rapport dr den femte rapporten som tagits fram. Rapporten har fokus pa huvudmal 1 och
huvudmal 2, och statistiken baseras pa siffror fran 2018.

Resultat

Huvudmal 1: Personalsammansattningen avseende utlandsk bakgrund/svensk
bakgrund bor patio ars sikt férandras sa att den speglar
befolkningssammansattningen.

Matetal 1: Andel anstillda med utlindsk bakgrund inom kommunen jmf med andel utlindsk
befolkning i kommunen, ar 2018

Definition av urval: Manadsavlénade exkl. vilande

Mitdatum 31 december respektive ar.
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40% 38% 37%
35% 2
35% 33%
30% . Ty
0/ {1 )/ , o
o 270 2270 24% 3%, 24%
25% 19
oo 20% 20% 0% 199/,
20% 179 oo 18%
L /0 /0 16“ 0 6(),/“
o 14%
b (1%
10%
5%
0%
. N s o . > >
S o 0 S o > 3,
¥ & ¥ ¢ & & & & & ¢
$ o \\“” & S N < 3> & N
\\é \l)\\( \{\\L O'\
B Andel utlindsk befolkning 18-65 éar B Andel anstillda med utlindsk bakgrund

Sida5av 12



Representation 2017-2018
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Gapet ir dock olika stort i olika kommuner. Som storst dr det 1 Bjuv, Helsingborg, Perstorp och
Astorp. Allra minst ir gapet i Bastad, Héganis, Svalév och Angelholm. Att fi personalsammansittningen
att spegla befolkningssammansittningen 4r ddrmed en olika stor utmaning fér olika kommuner, dir vi kan
finna goda exempel och lira av varandra.

Dessutom bor mitetal 1 analyseras i relation till métetal 2 som stir £f6r andelen nyrekryterade med
utlindsk bakgrund och presenteras nedan. Rekrytering éar nyckeln till en férdandrad
personalsammansittning.

Sida 6 av 12



2014
2015
2016
2017
2018

Matetal 2: Andel med utlindsk bakgrund bland nyrekryterade under 2018.

Definition av urval: Manadsavlonade exkl. vilande

Mitdatum 31 december respektive ar.
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Graferna visar pa hur vil kommunerna har lyckats med att rekrytera personal med utlindsk bakgrund och

pa sikt bor detta dven ge effekt pd mitetal 1 och paverka hur vil personalsammansittningen speglar

befolkningssammansittningen. Vi kan konstatera ett trendbrott frin tidigare dr dir andelen nyrekryterade

med utlindsk bakgrund minskar i nista alla kommuner, férutom i Héganis och Sval6v.

BJUV

14 %
20 %
22 %
30 %
23 %

BAS

8 %
20 %
20 %
iu

17 %

HBG

27 %
26 %
32 %
30 %
27 %

HOG

16 %
18 %
iu

11 %
18 %

16 %
22 %
19 %
23 %
19 %

LKA

42 %
32 %
iu

20 %

iu

PERS

33 %
36 %
37 %
39 %
21 %

Sida 7 av 12

SVA

15 %
10 %
20 %
23 %
29 %

AST

29 %
22%
22 %
27 %
19 %

AHM

21 %
19 %
20 %
23 %
21 %

ORK

12 %
14 %
15 %
23 %
16 %

Familjen
Helsingborg
22 %

25 %

23 %

27 %

23%



Matetal 3: Andel med utlindsk bakgrund bland personer med chefsbefattningar A, B, C jamfort med

total andel anstillda med utlindsk bakgrund bland anstillda, asr 2018.
Definition av urval: Manadsavlénade exkl. vilande. Mitdatum 31 december respektive ar.

2018

Andel chefer med A - Chef direkt B - Chef pa C — Forsta linjens Andel anstillda

utlindsk bakgrund understéil‘ld z.l'ltemgt%vt mellanchefsniva. chef med utlindsk
ansvarar infér politisk bakgrund
nimnd/styrelse.

Bjuv - 9% 8 % 21 %

Bastad - 9% 11 % 17 %

Helsingborg 10 % 7 % 11 % 25%

Hoéganis 20 % - 10 % 16 %

Klippan 33 9% 10 % 11 % 16 %

Landskrona - - - -

Perstorp - - 13 % 20 %

Svalév - 9% 9 % 19 %

Astorp - 9 % 18 % 23 %

Angelholm 17 % 10 % 10 % 14 %

Orkelljunga - - 6 % 11 %

For att kunna identifiera diskriminerande strukturer 4r det viktigt att vi studerar flera variabler. Dérfor

studerar vi dven representationen i chefsleden. Nir vi studerar dessa siffror ser vi att det skedde en positiv
férindring mellan 2016 och 2017 i alla chefsled. Dock har det skett en minskning pa A och B-niva det

senaste aret, nir vi tittar pd de évergripande siffrorna nedan f6r Familjen Helsingborg.

Andel med utlindsk bakgrund bland anstillda med chefsbefattningar
A, B, C 2014-2018 Familjen Helsingborg
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Huvudmal 2: 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 4: Andel kvinnliga chefer, totalt i %

Nyckeltal himtade fran Familjen Helsingborgs nyckeltalsgrupp inom HR.
Definition av urval: Manadsavlénade exkl. vilande.

Avtal: Allminna bestimmelser, AB.

Mitdatum 31 december respektive ar.

Nir vi studerar statistik 6ver andel kvinnliga chefer dr det tydligt att det inte finns samma starka dominans
av kvinnor i chefsleden som det gor i vara organisationer totalt.

AR BJUVY BAS HBG HOG KLIP LKA PERS SVAL AST AHM OLA
2018 73,7 69,0 72,8 48,0 61,3 716 48,4 750 64,0 73,2 65,0
2017 750 69,0 68,6 66,0 622 708 50,0 76,7 66,6 68,7 64,0
2016 67,7 63,0 70,1 76,0 583 67,5 53,0 754 64,2 69,2 60,5
2015 73,0 58,0 70,3 73,0 64,0 652 43,7 723 70,1 67,5 46,0
2014 750 77,0 66,3 75,0 573 60,6 51,7 66,0 64,0 62,3 488

Andel kvinnliga chefer A, B, C i respektive kommun

2018
Andel kvinnliga A - Chef direkt understilld B - Chef pa C — Forsta linjens chef
chefer alternativt ansvarar infor mellanchefsniva.

politisk nimnd/styrelse.
Bjuv 33 % 91 % 74 %
Bastad 20 % 91 % 67 %
Helsingborg 40 % 53 % 76 %o
Hoéganis 60 % 82 % 74 %
Klippan 50 % 42 % 72 %
Landskrona - - -
Perstorp 20 % 25 % 57 %
Svalov 25 % 87 % 95 %
Astorp 100 % 45 % 71 %
Angelholm 67 % 80 % 72 %
Orkelljunga 60 % - 59 %

Kdnsfordelning, andel kvinnor (%) av anstallda

AR BJUV BAS HBG HOG KLIP LKA PERS SVAL AST AHM OLA
2018 81,7 880 795 715 769 788 77,7 782 823 803 815
2017 816 879 795 710 787 788 769 869 825 793 821
2016 832 825 793 710 787 785 778 809 81,7 793 833
2015 839 895 806 71,0 797 780 797 800 829 80,1 836
2014 836 839 795 780 803 789 809 805 832 797 813
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Matetal 5: Andel kvinnor som ir chefer i férhallande till andel anstillda kvinnor i kommunen, i %.
Nyckeltal himtade fran Familjen Helsingborgs nyckeltalsgrupp inom HR.

Definition av urval: Manadsavlénade exkl. vilande

Avtal: Allminna bestimmelser AB.

Mitdatum 31 december respektive ar.

AR BJUV BAS HBG HOG KLIP LKA PERS SVAL AST AHM OLA

2018 90 78 92 70 80 91 62 96 78 91
2017 92 78 86 93 79 90 65 88 81 87
2016 81 76 88 107 74 86 68 93 79 87
2015 87 65 87 103 80 84 55 90 85 84
2014 90 92 83 96 71 77 64 83 77 78

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

kvinnor.

Familjen Helsingborgs nyckeltalsgrupp inom HR tar varje ar fram detta nyckeltal. Huvudmalet fran
verksamhetsplanen dr att kommunerna ska verka for att jaimna ut kénsférdelningen i alla verksamheter
och pé samtliga nivéer. Detta mitetal kan bidra med ett perspektiv pd hur kommunerna kan arbeta med

att jimna ut kénsférdelningen pé chefsniva.
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Omvarldsbevakning

I rekryteringsrapporten 2018! fran Sveriges kommuner och landsting (SKL) faststills att vilfarden
kommer behéva 6ka antalet anstillda med knappt 200 000 personer fram till 2026, om inga férindringar
sker. Dirutéver férvintas cirka 300 000 medarbetare ga 1 pension under perioden.

Antalet pensioneringar dr dock firre 4n i SKL:s tidigare prognos. Behovsokning och pensionsavgingar
fram till 2026 summeras till 508 000 personer. Stérst dr behovsokningen inom dldreomsorg och

gymnasieskola

Region Skine faststiller i rapporten “Invandringens betydelse for kompetensforsirningen i Skanes arbetshiv’? att
arbetslivets kompetensférsorjning och hur befolkningen utvecklas hinger ihop. Ju fler i arbetstor dlder,
desto fler star till arbetsmarknadens férfogande. Det i sin tur skapar férutsittningar for arbetsgivare att

rekrytera och expandera.

e Sedan ar 2000 har Skanes befolkning 20—64 ar 6kat med 99 000 personer. 96% beror pa
invandring.

e Dessutom har antalet forvirvsarbetare 6kat med 84 000 personer, utrikes fédda svarar £6r 59 000
vilket motsvarar 70 %o.

e Utvecklingen har lett till att var femte férvirvsarbetare 1 Skdne dr f6dd utomlands.

e  Tittar man nidrmre pd gruppen utrikes fédda si dr 54 % av minnen respektive 49 % av kvinnorna
fran linder utanfér EU i arbete.

e Detta innebir att manga utrikes f6dda star utanfor arbetsmarknaden. Sdledes tas inte potentialen

tillvara f6r kompetensférsérjning och tillvixt fullt ut.
Normkritik

Med hjilp av ett normkritiskt perspektiv kan vi fa syn pa, och férdndra, begrinsande strukturer och
normer. Normkritik handlar om att sitta fokus pa makt. Det innebdr bland annat att fi syn p4, och
ifragasitta, de normer som paverkar uppfattningar om vad som édr “normalt” och dirmed oreflekterat
uppfattas som 6nskvirt. Genom att strukturer férdndras, i stillet f6r att individer anpassas, finns
forutsittningar for hallbar och langsiktig f6randring. Ett normkritiskt perspektiv skapar forutsittningar for
eftertanke och reflektion som leder till en férindringsprocess hos individer. Individerna borjar granska
sina egna virderingar och forestillningar. Samtidigt r6r det sig om en strukturell analys av normer, vilket
dven stiller krav pa att komma till insikt om vilka maktrelationer som styr och bygger upp den egna

verksamheten.3

1 https://webbutik.skl.se/bilder/artiklar /pdf/7585-610-0.pdfPissuusl=ignore

2 Rapport framtagen 2019: https://utveckling.skane.se/publikationer/rapporter-analyser-och-

rognoser/invandringens-betvdelse-for-kompetensforsorjningen-i-skanes-arbetsliv

3 https://www.jamstall.nu/wp-content/uploads/2014/02/Konstruktiv-normkritik.pdf
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Analys och forslag pa atgarder

Genomgiende 1 rapporten ir det tydligt att f6rdndring har skett 1 olika omfattning i kommunerna utifran
de mitetal som presenteras. Mitetalen dr viktiga kvantitativa indikatorer pa nuliget i Familjen
Helsingborg. Samtidigt ligger nyckeln till framgang inte bara i att lyckas fa nya grupper in éver trésklarna
till vira organisationer. Det handlar lika mycket om att bli bittre p4 att ta tillvara savil befintliga som nya
medarbetares kompetenser och kreativitet. For att kunna méta framtidens utmaningar behver
kommunerna i Familjen Helsingborg utveckla organisationskulturer som bejakar allas vara unika férmagor
och kompetenser och som vilkomnar och virderar olikheter. Om vi lyckas med detta fir vi 6kad
innovationskraft, kvalitet och effektivitet i vdra verksamheter och service. En avgdrande férutsittning f6r
térdndring och fOr att na Gvergripande mélsittning ar att arbetet med inkludering och mangtald lever i
hela organisationen. Tydliga malformuleringar, mitetal och aktiviteter i respektive kommun, tillsammans

med en tydlig kommunikation frin ledning och andra nyckelpersoner r avgorande.
Forslag pa dtgirder

Samtliga tre mal som Familjen Helsingborg har antagit kriver lingsiktighet tillsammans med nya metoder.
Hir nedan féljer ett antal forslag pa atgirder:

e Avidentifierade ansdkningar. Rekryteringsprocessen ir av stor vikt for att uppna en arbetsplats
priglad av méangfald. Samtidigt finns det i den processen risker f6r medveten och/eller
omedveten diskriminering. En metod som syftar till att minimera risken f6r diskriminering vid
rekrytering dr avidentifierade ansékningar. Genom att “tvitta bort” den ansékandes édlder, namn
och kén fran den inkomna ansékan minskar riskerna att diskriminera baserat pd dessa aspekter
och man 6kar chanserna att fi en méngfald av de som viljs ut 1 ett f6rsta urval.

e Icke-diskriminerande rekrytering. Utéver mojligheten att avidentifiera ansékningar finns det
goda chanser att 6ka mangfalden bland Familjen Helsingborgs anstillda genom att ytterligare
ligga fokus pa rekryteringsprocessen. Metoder £6r icke-diskriminerande rekryteringsprocesser
finns utarbetade frin vilka en med f6rdel kan plocka in moment i befintliga rekryteringsrutiner.

e Ett ambitiost grepp om arbetet med aktiva atgirder. Diskrimineringslagens krav pa arbete
med aktiva atgirder vilka tridde i kraft i januari 2017 stiller héga krav pé arbetsgivaren men de
ger ocksd mojligheter att utifrin samtliga diskrimineringsgrunder férbattra klimat och arbetsmiljé.
Ett ambitiést grepp om lagens krav och rekommendationer kan leda till visentlig forbittring inom
Familjen Helsingborg.

¢  Kompetenshéjande insatser. Att arbeta med och f6r mangfald, 6ppenhet och inkludering
kraver kompetens. En satsning pa gemensamma kompetenshéjande insatser med fokus pa
normkritik f6r anstillda i Familjen Helsingborg ger bittre forutsittningar att na samtliga uppsatta
mdl. Utbildningar f6r chefer med fokus pd inkluderande organisationskultur och vikten av att

bygga team utifran olikheter dr dnnu en nyckel f6r framging.
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