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Sammanfattning

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivare arbeta med aktiva atgarder for att
forebygga diskriminering och frimja lika rattigheter och moijligheter oavsett
diskrimineringsgrund, utifran ett arbetsgivarperspektiv. I Malmo stad har ett ramverk
tagits fram foOr att sakerstilla att lagens krav uppfylls. Under 2024 har den arliga
uppféljningen genomforts genom att ledningsgrupperna gjort en uppféljning av 2023-
ars handlingsplaner. Detta utifran att arbetssittet ses 6ver i sin helhet inom ramen for
ESF-projektet Spegla Malmi. Ett nytt arbetssitt forvintas implementeras i Malmo stad
under 2026.

Det Malmo stad overgripande stoddokumentet med diskussionsfragor har anvints av
ledningsgrupperna och utgor rubriker for sammanstillningen som baseras pa
ledningsgruppernas inskickade dokumentation. Sammanstillningen 4r gjord direkt
utifrin underlagen fran de olika ledningsgrupperna utifran deras specifika dialoger.

Forslag till beslut
1. Forskolenaimnden godkianner Uppfoljning av forvaltningens arbete med aktiva
atgirder utifran diskrimineringslagen.
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Arendet

Under 2024 har den arliga workshopen f6r Aktiva atgirder genomforts genom att
ledningsgrupperna gjort en uppfoljning av 2023-ars handlingsplaner. Detta utifran att
Malmo stad 6ppnat upp for denna hantering da arbetssittet ses 6ver 1 sin helhet inom
ramen f6r ESF-projektet Spegla Malwi. Ett nytt arbetssitt forvintas implementeras 1
Malmé stad under 2026.

Det Malmo stad overgripande stdddokumentet har fokus pa dialogen som ska finnas i
ledningsgrupperna. Dokumentationen utgdr darfor bara en mindre del av processen da
samtalen, resonemangen och dialogen ar den birande delen i processen.

Vilka framsteg har vi gjort hittills i vart arbete mot diskriminering?

Tydligare arbete med kedjan av medarbetarsamtal, l6nesamtal och 16pande
uppfoljningssamtal under aret, utifran att skapa forstaelse fo6r uppdrag och foérvintad
prestation. Tydligare arbete med kompetensutvecklingsplaner oavsett dalder.

Nytt avtal pa arbetskldder finns dér vi sakerstillt att alla storlekar finns att bestilla.

Ledningsgrupper skapar en storre samsyn eftersom de har fler diskussioner kopplat till
inkludering inlagt under hela aret.

Tydligare arbete med hur kravprofilen faktiskt utformas vid rekrytering innan den
annonseras sa att den svarar mot faktiska behov i verksamheten.

Storre fokus pa att 1 grupper arbeta med inkludering och 6ppenhet genom koncept
kring arbetsglidje, gemenskap och 6ppenhet.

Tydliga kopplingar till arbetet med normer och virden utifran att ocksa vara forebilder
for barnen.

Pa vilket sétt har vi sett forbattringar?

Generellt lyfts att delaktigheten och involveringen av medarbetarnas tankar och behov
okat da ledningsgrupperna forstar vikten av dialogen och att lyfta fragorna i
arbetsgruppen.

Finns det nagot vi kan pricka av bland planerade atgirder eller risker som
undanrgjts?

2023 fanns risker kopplat till vara arbetsklider och brist pa visa storlekar. Detta har
atgirdats genom en ny upphandling.

Pagiende dialoger och tid att fortsitta arbeta med normer och virden.

Vad ir det som lett till framstegen? Finns det lirdomar fran
det arbetet som vi kan applicera for att komma till ritta med andra risker?
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Genom att ledningsgrupper ir lyhérda och kommunicerar 6ppet med varandra kring
vilka utmaningar som finns kopplat till de olika omradena. Medvetet arbetssitt och att
rutiner foljs utifran att undvika risken for diskriminering.

Fortsatt arbete med medarbetarna kring hur man talar och beméter andra manniskor.
Arbetet med normer och virden utifran hedersrelaterade fragor har skapat en plattform
for fortsatt arbete.

Stotte vi pa utmaningar eller hinder? Hur har vi lyckats 6vervinna dessa hinder
och vad kan vi lidra oss av de erfarenheterna?

Utifran rekrytering har vi ett dndrats arbetssatt dar fler ur ledningen ar med

vid intervjuer med kandidater vilket gor att vi far fler perspektiv.

Nir det giller férvintningar, minniskosyn och hierarki delar inte alltid ledning och
medarbetare samma virderingar vilket ar viktigt att arbeta med. Medarbetare kinner sig
forminskade ibland och forvintningar kan ses som ett hot. I detta arbetar vi med
tydlighet i vilka férvintningar som finns.

Finns det omraden dir vi 4nnu inte har sett férbattringar? Vad beror det pa?
Finns det lirdomar vi kan anvinda fran annat arbete dér vi kommit lingre?
Behover vi justera handlingsplanen?

Mer information/utbildning till medatbetarna kring vad en krinkande sirbehandling
innebir behovs. Arbetet dr dynamiskt och vi kan aldrig utga ifran att nu ar vi klara utan
det dr ett systematiskt arbete som alltid maste hallas levande. I staden underséks hur
aktiva dtgirder kan bli en 4n mer naturlig del av det systematiska arbetsmiljéarbetet.

Finns det nya risker som har uppstatt sedan var senaste genomgang? Behover vi
uppdatera handlingsplanen med nya atgirder?

Hir lyfts inga nya risker utan riskerna inom de olika omridena kvarstar férutom for
arbetskladerna.

Har vi tillrdckliga resurser och formaga att hantera kvarvarande risker? Vad
behdvs f6r vart fortsatta arbete? Hur gar vi till viga?

Fortbildning pa APT i vad krinkande sarbehandling 4r samt hur det kan kopplas till
diskrimineringsgrunderna. Ledningsgrupperna anser att resurserna finns och att de till
mangt och mycket bestar av kollegerna och att halla dialogen i gang samt att paminna
varandra om de risker som finns 1 vardagen.

Ledningsgrupperna lyfter dven vikten av att folja de arbetssitt och rutiner som finns
kopplat till rekrytering och 16n tillsammans med HR- avdelningen. Det lyfts dven en
medvetenhet om att det finns risker om avsteg gors utifrin processerna tex att inte halla
sig till intervjufragorna i en rekrytering. Kopplat till kompetensutveckling lyfts tiden och
mojligheten att ga ifran barngruppen som en utmaning men som omfattar alla
medarbetare.
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Hur har vart arbetssitt med aktiva atgirder fungerat? Hur har vi arbetat med att
undersdka, analysera, dtgirda och folja upp risker f6r diskriminering? Nir
fungerar det bist? Finns det behov av f6rindringar eller forbéttringar? Hur gor
vi det?

Ledningen kan bli bittre pa att f6lja upp risker samt samtala i ledningsgruppen. Viktigt
att involvera medarbetarna i dialogen kopplat till arbetsmiljéarbetet. Vi har utvirderat
medarbetarenkiten och den har gjort att det finns en storre delaktighet.

Arbetet med aktiva atgirder utifrin nuvarande metod har delvis varit kritiserat 1 staden
da det inte funnits systemstod f6r uppfoljning. Det dr dirfér svart att ge en heltickande
bild av de dialoger och samtal som funnits i ledningsgrupperna. En annan kritik ar att
medarbetarna inte varit tydligt involverade i modellen. Det finns behov att koppla
samman och tydliggéra vad aktiva atgirder dr samt att koppla ihop detta arbete med
annat pagaende arbete 1 forvaltningen,

Summering

Utifran de inkomna svaren fran ledningsgrupperna kommer foérvaltningsledningen féra
dialog om vilket st6d och aktiviteter som beh6vs och delar av detta kommer liggas in i
forvaltningens handlingsplan f6r arbetsmiljoarbetet 2025. Arbetet kommer ocksa
tydligare kopplats till arbetet med normer och virden.

Delaktigheten f6r medarbetarna forvintas fa ett avstamp genom medarbetarenkiten
framover men i detta behdvs dven en tydlighet arbetas fram partsgemensamt. Malmo
stads framtida arbetssitt dir forvaltningen dr med och bidrar férvintas dven bidra till

en tydligare koppling till arbetsmiljoarbetet.

Ansvariga
Annika Niehoff HR-chef
Annika Asberg Renman Avdelningschef
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