Aktiva atgarder enligt diskriminerings-
lagen 2024

Bakgrund

Fastighets- och gatukontoret vill vara en trygg och bra arbetsgivare fri fran diskriminering. Enligt
diskrimineringslagen ska arbetsgivaren bedriva ett férebyggande och frimjande arbete for att
inom en verksamhet motverka diskriminering och pa annat sitt verka for lika rittigheter och
mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder. Detta arbete kallas
aktiva dtgirder.

Arbetet med aktiva atgirder ska motverka diskriminering och innebir att arbetsgivaren ska:

e genomfora ett fortldpande arbete i fyra steg (undersoka, analysera, atgirda, folja
upp/utvirdera) inom foljande fem omraden, dir vi pa var och ett omride ska betinka de
sju diskrimineringsgrunderna. De fem omradena ir:

o arbetsférhallanden

o 16n och andra anstillningsvillkor

o rekrytering och befordran

o utbildning och 6vrig kompetensutveckling

o moijligheter att f6rena arbete med foraldraskap.

e frimja en jamn konsfordelning — dven pa ledande positioner.
o ha riktlinjer och rutiner f6r att férhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

e genomfora arliga Ionekartlageningar.

Arbetet innebir att vi som arbetsgivare ska bedriva ett férebyggande och frimjande arbete genom
att genomfora ett fortlopande arbete i fyra steg. I ar genomférs en uppfoljning av 2024 ars
handlingsplan 1 stillet f6r den arliga workshopen som brukar genomféras med chefer och

skyddsombud.

1. Unders6ka om det finns risker f6r diskriminering eller repressalier eller om det finns
andra hinder for enskildas lika rittigheter och mojligheter 1 verksamheten

2. Analysera orsaker till upptickta risker och hinder

3. Vidta de férebyggande och frimjande atgirder som skiligen kan krivas

4. Folja upp och utvirdera arbetet enligt 1-3

I november 2023 har chefer frin de olika ledningsgrupperna tillsammans med skyddsombud och
HR-konsulter genomfért workshop utifran Malmo-stad-gemensamt material. Varje omrade
innefattade fragor, det fanns bade flervalsfrigor och fritextméjligheter. Workshopen tog sikte pa
attityder och normer i den egna verksamheten for att kunna identifiera strukturella risker for
diskriminering eller repressalier.



Lopande insatser som gors i forvaltningen

Arbetsférhillande
» Arliga APT-diskussioner om krinkande sirbehandling och 6vriga arbetsmiljdpolicys
genomfors.
> Arliga APT-material om jargong och inkludering.

Lo6n och andra anstillningsvillkor
» Forvaltningen genomfor dtliga 1onekartlageningar for att uppticka, atgirda och forhindra
osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och min.

» Lonekriterierna ar grunden for bedomningen i 16nedversynen.
» HR medverkar och stottar cheferna vid nylonesittning.
Utbildning och 6vrig kompetensutveckling
» Medarbetarsamtalen innehaller dialog kring behov av utbildning och andra
kompetensutvecklingsinsatser.
» Kompetenskartliggning har genomforts dir behov funnits.

Rekrytering och befordran
» 1 Malmo stad finns det tva beslutade rekryteringsprocesser, en for medarbetare och en for
chef. Processerna dr kompetensbaserade vilket innebir att rekryteringen utgar fran den
kravprofil med definierade kompetensbehov som rekryterande chef har faststallt f6r den
vakanta tjansten utifran verksamhetens behov. Nir rekryteringen utgar frin
kompetensbehov skapar vi goda forutsittningar for en diskrimineringsfri rekrytering och
underlittar fOr oss att rekrytera ritt person for tjansten.

» Vid utvalda tjinster, bl a alla chefsrekryteringar, kompletteras urvalsprocessen med
validerade testverktyg.

» Infor varje rekryteringsprocess fors en dialog om eventuella sprakkrav.
Moijligheter att férena forvarvsarbete med foridldraskap

» Flextidsavtal vilket mojliggor att anstillda, inom vissa givna ramar, ges mojlighet att
paverka och planera lingden pa arbetspassen dag for dag.

» Lopande dialoger om forliggning av moten sa att det mojliggor att forena arbete med
torildraskap i samband med uppfdljning av flextidséverenskommelsen.

Lagstadgad ritt att ga ner 1 arbetstid.

Malmé stad-specifika formaner som partiell férildraledighet upp till barnet fyller 12 ar,
rétt till ledighet tills att barnet ar 3 ar, och forildrapenningtilligg.

Riktlinjer for 6nskad tjanstgoringsgrad

Distansavtal for forvaltningen mojligeor upp till tva dagars arbete fran annan plats, vilket
underlittar for manga forildrar.
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Uppfoljning handlingsplan 2024

Risk 1 - Negativt och icke oppet arbetsklimat

Workshopsmaterial ska ha genomférts under var 2024 1 alla arbetsgrupper pa férvaltningen.
Cheferna har fitt information och instruktion via férvaltningens arshjul. Aterkoppling vi fatt fran
chefernas ledningsgrupper ar att dialogerna varit givande och fungerat mycket bra som
utgangspunkt. Dock ser vi att vi ar relativt homogena vilket medfor att inte alla aspekter kommer

upp 1 diskussionerna.




Forvaltningen arbetar manadsvis, sedan 2020, med pulsmitning kring arbetsmiljo. Detta tas
I6pande upp for dialog bade pa APT och 1 samverkan. Genom arbetssittet minskar vi risken for
negativt och icke 6ppet arbetsklimat.

Risk 2 - For hog niva pa sprakkunskaper i annonser (risk for indirekt
diskriminering om sprakkraven ar for hoga i forhallande till vad som kravs for
tjansten)

Sprakkrav virderas l16pande vid upprittande av kravprofiler i samband med rekrytering.

Risk 3 - Forvantan att arbeta trots VAB

Nirvarande ledarskap och 6ppen dialog. Stirka cheferna genom férvaltningens chefs- och
ledarutvecklingsplan. Vi har haft uppféljning i chefsgrupp och dialogen rérde hur viktigt det 4r med en tit
dialog och att vara tydlig med sina férvintningar. Alla chefer tar upp att de inte férvintar sig att
medarbetarna ska arbeta nir de vabbar, och att det 4r medarbetaren sjilv som styr sitt arbete och nir.
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