Utldtande 2005:81 RV (Dnr 201-226/2002)

Metod att motverka diskriminering vid arbetskraftsre-

krytering i staden
Motion av Anita Habel (v) (2002:3)

Kommunstyrelsen foreslar kommunfullmiktige besluta foljande
Motion (2002:3) av Anita Habel (v) om metod att motverka
diskriminering vid arbetskraftsrekrytering i staden anses besvarad
med vad foredragande borgarrad anfor i utldtandet.

Foredragande borgarriadet Roger Mogert anfor foljande.
Bakgrund

Anita Habel (v) har i en motion (2002:3) foreslagit att kommunfullmiktige
beslutar att utreda mdjligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av
anstillningsansokningar i syfte att minimera risken for diskriminering av per-
soner med utlindsk bakgrund samt stilla krav p&4 motsvarande forfaringssétt
hos de entreprenorer som anlitas.

Remisser

Arendet har remitterats till stadsledningskontoret och integrationsnimnden.

Stadsledningskontorets uppfattning &r att det &r béttre att forebygga etnisk
diskriminering genom att paverka attityder och beteenden samt 6ka kunskapen
hos stadens rekryterande chefer dn att inféra en metod for anonymisering av
ansOkningshandlingar.



Integrationsndmnden anser att de befintliga rekryteringsrutiner som finns i
staden bor ses over. Ett system for anonymisering av anstillningsansékningar
kan vara en av flera framkomliga vigar for att minimera risken att personer
med utldndsk bakgrund utsitts for diskriminering vid ett anstillningsforfaran-
de.

Mina synpunkter

Stockholm &r en stad praglad av mangfald, vilket d&ven ska avspeglas i sam-
mansittningen av de medarbetare som arbetar inom staden. Dérfor ska de at-
gérder staden vidtar inte bara handla om att forhindra diskriminering, utan vara
ett steg i1 att bedriva ett aktivt mangfaldsarbete. Staden méste darfor arbeta med
att viardesétta och hantera mangfald i organisationen.

Under de nérmaste dren kommer en stor andel av stadens anstéllda att ga i
pension och behovet av nyrekrytering okar. Fram till ar 2010 behdver staden
nyrekrytera 20 % av sin personal. D4 tillgdngen pa arbetskraft enligt demogra-
fiska berdkningar minskar pad grund av en krympande ungdomsgeneration
kommer konkurrensen om arbetskraften att bli hard. Férmégan att klara perso-
nal- och kompetensforsdrjningen i framtiden dr avgdrande for Stockholms
stads mojligheter att tillgodose medborgarnas behov.

Att etnisk diskriminering ar ett forekommande fenomen vid anstéllnings-
forfaranden pé den svenska arbetsmarknaden 4r ett bevittnat faktum. Idén med
avidentifierade ansdkningshandlingar ar att ett utléindskt namn inte ska stjdlpa
nagons mdjligheter att komma till en anstéllningsintervju.

Metoder med avidentifiering av ansokningshandlingar har testats av flera
svenska kommuner. Aven inom Stockholms stad har det gjorts forsok med
avidentifierade ansokningshandlingar pa en forvaltning. Erfarenheten av att
rekrytera med denna metod har visat att det fungerar vid forsta urvalet av s6-
kande till anstéllningen. For att gora ansokningshandlingar anonymiserade
krévs dock att stor midngd information tas bort och ett beslut om anstéllning tas
séllan forrén efter en anstillningsintervju. Har den som rekryterar fordomar ar
det tinkbart att arbetssdkande gallras bort vid det stadiet trots att de har lyckats
ta sig till intervju. I ett l&ngsiktigt perspektiv méste vi darfor satsa pa att oka
kunskapen hos vara rekryterande chefer i staden och jobba aktivt mot diskri-
minering pa det séttet.

Staden har nyligen pébdrjat det s.k. Sprint-projektet, som bygger pé ett
medvetet, systematiskt arbete mot diskriminering. Metoden anvinds vid rekry-
teringsprocesser och innebdr kortfattat att man aktivt arbetar med att ovid-
kommande information sdsom kon, alder och etnicitet inte ska ha négon inver-



kan pa vem som rekryteras till en tjanst. Efter att denna metod har utvirderats
vet vi om det dr en framgangsrik vég att ga.

Sasom stadsledningskontoret papekar sa skulle det krdvas en omfattande
administrativ insats for att gora nya och anonyma meritsammanstillningar pa
forvaltningarna och dven om jag instimmer med motionidren om att det kan
vara virt att prova anonymiserade anstillningsforfaranden sé ar det naturligtvis
béttre om diskriminering kan motverkas pd annat sitt, sdsom att 6ka kunska-
pen hos stadens rekryterande chefer och genom att paverka attityder och bete-
enden. Anonymiserade anstillningsforfaranden kan dock vara en metod bland
andra for att motverka diskriminering vid rekrytering inom staden pa kortare
sikt.

Betriaffande upphandlingar har kommunfullméktige nu fattat beslut om en
antidiskrimineringsklausul vid upphandlingar. Syftet dr att markera att diskri-
minering inte accepteras och att sikerstilla att skattemedel inte kommer fore-
tag och andra organisationer till del om de bryter mot géllande diskrimine-
ringslagstiftning.

Borgarradsberedningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.

Reservation anfordes av borgarrdden Kristina Axén Olin och Sten Nordin
(bada m) och Jan Bjérkiund (fp) enligt foljande.

Vi foreslar kommunstyrelsen foresla kommunfullméktige besluta att
1. utreda mojligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av anstill-
ningsansokningar i syfte att minimera risken for diskriminering
2. darutdver anfora.

Den senaste tidens uppmérksamhet har visat pa problematiken att personer med ut-
landsk bakgrund inte ens blir kallade till anstéllningsintervjuer. En del personer har
blivit reckommenderade att byta till mer svenskklingande namn och har ocksa hérsam-
mat det. De flesta vill av fullt forstaeliga skél inte gé sa drastiskt till viga. Namnet ar
ju ndra sammanknippat med identiteten.

Stockholms stad har som en av landets storsta arbetsgivare ett ansvar att vara fore-
bild och darfor verka for en utokad mangfald i stadens verksamheter. Ménga personer
av utlindsk hirkomst kan vittna om att de blivit diskriminerade i samband med rekry-
tering savil hos offentliga arbetsgivare som hos privata. Aven inom staden har diskri-
minering forekommit och minst en stadsdel har fatt betala skadestand till en person
med annan kulturell bakgrund som ej blivit erbjuden arbete trots erforderlig kompe-
tens.



All rekrytering skall ske utifrén ett professionellt arbetssitt och kompetensen i
forhallande till ansokningskraven skall vara avgdrande for anstillning. Den etniska
bakgrunden kan vara en ytterligare tillgang for verksamheterna.

Mangfaldsarbetet dr bade prioriterat och fastlagt skriver stadsledningskontoret,
men det racker inte. Det dr darfor av storsta vikt att staden provar olika rekryteringsin-
satser for att minska diskrimineringen i stadens verksamheter. Avidentifiering av an-
sokningshandlingar &r ett konkret sétt att komma vidare varfor en utredning om moj-
ligheterna med att ta fram ett sddant system samt ett forsok bor genomforas. Att darut-
over hos chefer och medarbetare synliggéra och viacka kunskap om egna attityder och
vérderingar dr ett langsiktigt arbete som skall fortgd &ver tid.

Kommunstyrelsen delar borgarradsberedningens uppfattning och foreslar
kommunfullméktige besluta foljande
Motion (2002:3) av Anita Habel (v) om metod att motverka diskrimine-
ring vid arbetskraftsrekrytering i staden anses besvarad med vad fore-
dragande borgarrad anfor i utlatandet.

Stockholm den 20 april 2005

P& kommunstyrelsens vignar:
ANNIKA BILLSTROM
Roger Mogert

Kerstin Tillkvist

Reservation anfordes av Kristina Axén Olin, Sten Nordin och Kristina Alven-
dal (alla m), Lotta Edholm och Ann-Katrin Aslund (bada fp) och Ewa Samu-
elsson (kd) med hénvisning till reservationen av (m) och (fp) i borgarradsbe-
redningen.



ARENDET

Anita Habel (v) har i en motion (2002:3) foreslagit att kommunfullmiktige
beslutar att utreda mdjligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av
anstdllningsansdkningar i syfte att minimera risken for diskriminering av per-
soner med utlindsk bakgrund, samt stilla krav pd motsvarande forfaringssatt
hos de entreprendrer som anlitas.

REMISSER

Motionen har for synpunkter remitterats till stadsledningskontoret (personalpo-
litiska avdelningen) samt integrationsnamnden.

Stadsledningskontorets tjinsteutldtande, daterat den 16 april 2002, har i hu-
vudsak foljande lydelse.

Enligt stadens rekryteringsstrategier (juni 2001) &r formégan att klara personal- och
kompetensforsorjningen i framtiden avgorande for stadens mojligheter att tillgodose
medborgarnas behov. Under de nidrmaste aren kommer en stor andel av stadens an-
stéllda att ga i pension och behovet av nyrekrytering dkar. Fram till ar 2010 behover
staden nyrekrytera 20 % av vér personal Da tillgdngen pé arbetskraft enligt demogra-
fiska berdkningar minskar p.g.a. en krympande ungdomsgeneration kommer konkur-
rensen om arbetskraften att bli hard. Detta innebér att personer med utléndsk bakgrund
ar en av vara viktigaste malgrupper for rekrytering.

Inte minst for Stockholms stads verksamheter d4r mangfald i olika former en viktig
fraga, vilket betonas i det personalpolitiska programmet. D& manga av vara invanare
har en skiftande etnisk bakgrund ar det 6nskvért att detta avspeglas dven bland var
personal. Inom omsorgen om éldre och funktionshindrade, liksom forskola/skola, har
man lange ként av rekryteringssvarigheterna. Véardutbildning pd gymnasiet lockar t ex
allt farre ungdomar.

Enligt lagen (1999:130) om atgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet ska ar-
betsgivaren verka for att personer med olika etnisk tillhdrighet ges mojlighet att soka
lediga anstdllningar och att de behandlas pa samma sétt som en person med svenskt
ursprung. Det &r stadens skyldighet att utbilda sina rekryterande chefer om innehall i
och tillimpning av denna lagstiftning. Sadan utbildning sker pé forvaltningar och
bolag liksom pé central vergripande niva. Planering pagér for att genomfora semina-
rier for stadens chefer i syfta att 6ka professionalismen i rekryteringsarbetet. Ett brett
samarbete om mangfald och jamstélldhet utvecklas ocksa i ett ndtverk med 60 repre-
sentanter frdn forvaltningar och bolag. Mélet for detta mangfaldsarbete &r att skapa en
Oppen attityd i staden mot alla ménniskor oberoende av etnisk bakgrund, religion,
sexuell laggning, fysiskt eller psykiskt funktionshinder och kon. Vi vill genom kun-



skaper och péverkan utveckla vara metoder for rekrytering och anstéillning, som leder
till mangfald och ritt kompetens bland var personal.

Hur rekryteringsarbetet genomfors pa véra arbetsplatser kan i viss mén avldsas av
antalet tvister inom staden och drenden hos stadens diskrimineringsfunktionér, som
berdr Stockholms stads arbetsplatser. Under 2001 handlades en tvisteférhandling i
staden avseende pastadd etnisk diskriminering i samband med rekrytering. Tvistefor-
handlingen avslutades i enighet om att det inte funnits ndgonting, som styrkt misstanke
om etnisk diskriminering. Under ar 2000 kontaktade 15 anstillda stadens diskrimine-
ringsfunktionédr (DF), varav merparten drenden gillde diskriminering vid internrekry-
tering. Motsvarande siffra for 2001 var 8 anstéllda (6 kvinnor och 2 mén), vilket inne-
bir en minskning av antalet drenden. En forklaring till detta ar enligt DF de starkt
okade utbildnings- och informationsinsatserna.

Stadsledningskontoret bedomer att det inte dr ritt vig att ga att infora anonymise-
ring av ansokningar till lediga anstéllningar. En ansdkan kan bara till en viss del goras
anonym genom att namnet ersitts med ett registreringsnummer. Vid urval infor inter-
vjuer granskas ocksa handlingar med uppgifter om bakgrund, utbildningar pa hogsko-
lor o.d.. Namnet dterfinns pa betyg och intyg. Det ar ju forst efter detta led, som beslut
fattas om vem som ska anstéllas. For att géra nya och anonyma meritsammanstall-
ningar skulle krdvas en administrativ insats pa forvaltningarna, som man idag inte
disponerar. Ansvaret for rekrytering &r pa méanga forvaltningar delegerat till enhetsche-
fer langt ut i organisationen utan administrativ assistans.

En tydlig instédllning bland stadens personalchefer &r att det &r bittre att arbeta pa
lang sikt med att skapa positiva attityder och Sppenhet i stéllet for att inféra nya be-
gransande regler. Vid en av stadens forvaltningar fanns tidigare planer for att prova en
mer omfattande anonymisering av ansokningsforfarandet men forslaget till- ldmpas
inte 1 praktiken. Enligt uppgift fran DO och Svenska kommunforbundet har endast en
liten svensk kommun planerat att infora ett liknande system.

Enheten for upphandling och konkurrens inom stadsledningskontoret arbetar med
ett forslag till riktlinjer infér upphandling av externa leverantorer. Man kommer att
kréva att leverantdrerna tillimpar géllande lagar och forordningar, vilket bl.a. innebdr
att man ocksa forvéntas folja lagen om atgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Stadsledningskontorets uppfattning ar att det ar béttre att forebygga etnisk diskri-
minering genom att paverka attityder och beteenden samt dka kunskapen hos stadens
rekryterande chefer &n att inféra en metod for anonymisering av ansokningshandling-
ar.

Integrationsniimnden beslutade den 26 mars 2002 att som svar pé remissen
Overlamna och aberopa forvaltningens tjansteutlatande.



Reservation anfordes av Anita Habel (v) till formén for eget forslag med fol-
jande lydelse.

att  bifalla motionen,

att 1 Ovrigt som svar pa remissen Overldmna och &beropa forvaltningens tjansteutla-
tande samt att
dérutdver anfora foljande:

En 6versyn av befintliga rekryteringsrutiner i staden &r att anse som positivt star inte i
motsatsforhdllande till motionens innehall. Anonymiseringsforfarandet for anstill-
ningsansokningar dr en metod att motverka den diskriminering som trots lagstiftning
forekommer inom savél offentlig som privat sektor. Att anonymisera anstéllningsan-
sokningar kan leda till att arbetsgivare i hogre grad tar hénsyn till personers meriter
och lamplighet och till exempel inte undviker att kalla till anstidllningsintervju pa
grund av ett utlandskt namn.

Det har forekommit att privata personaluthyrningsforetag enligt principen “kunden
har alltid rétt” endast har skickat svenskfodd arbetskraft till ett foretag som begért
detta. Att de entreprendrer staden anlitar forbinder sig att utveckla och tillimpa meto-
der mot diskriminering pa samma sétt som Stockholms stad ar darfor mycket viktigt.

Integrationsforvaltningens tjansteutlatande, daterat den 21 februari 2002, har
i huvudsak f6ljande lydelse.

Flera rapporter vittnar om att arbetssokande med utléndsk bakgrund har svéart att fa
tilltrdde till arbetsmarkanden. Statistik fran Utrednings- och Statistikkontoret (USK)
visar den 31 oktober 2001 att arbetslosheten, i procent av befolkningen 18-64 ér, i
stadsdelar dar andelen invénare till stor del bestdr av ménniskor med utléndsk bak-
grund, dr hogst i staden. Rinkeby toppar med en arbetsloshet pa 4.0 % foljd av Kista
pa 3,9% och Skarholmen med 3,4%.

Stockholms stad 4r en av lénets storsta arbetsgivare och i PM som Personal- och
kvalitetsutskottet godkénde vid sammantriddet den 20 juni 2001, angdende rekryte-
ringsbehovet i staden, star att ldsa att kommunen stér infor ett stort rekryteringsbehov.
Speciellt inom forskola/skola och inom &ldrevéarden dr rekryteringsbehovet stort och
behovet av administratorer 6kar markant frén &r 2005. Fram till & 2010 behover 20
procent av stadens personal nyrekryteras (Personalpolitiska avdelningen Dnr 214-
794/2001).

Vidare star det: Arbetskraftsdeltagandet bland personer med utlindsk bakgrund dr
i genomsnitt 70 procent, enligt Kommunforbundet. Om arbetskraftsdeltagande bland
dessa okar till samma niva som ovriga befolkningen, sa skulle ytterligare drygt 200
000 personer finnas i arbetskraften 2015. En dkad mdngfald bland stadens anstdillda,
speglar dessutom pd ett bdttre sdtt mdangfalden bland kommunens innevdnare.



Det finns diarmed framtida mojligheter att dels bryta en negativ trend for personer
med utldndsk bakgrund genom att staden aktivt arbetar med denna grupp som rekryte-
ringsbas och samtidigt tdcka det rekryteringsbehov staden snart stér infor.

En annan aspekt som forvaltningen onskar framhéva ar vetskapen om att det i lag
inte dr tillatet att diskriminera. Som arbetsgivare har Stockholms stad ansvar for att se
till att de som soker arbete i kommunen behandlas pa lika villkor oberoende av etnisk
bakgrund, kon, sexuell laggning, fysisk eller psykiskt handikapp.

Det finns flera arbetsrittsliga instrument mot diskriminering, varav de fyra omfat-
tande lagarna mot diskriminering i arbetslivet pd grund av kon, etnisk tillhorighet,
sexuell laggning samt funktionshinder ska skydda arbetstagare och arbetssokande mot
diskriminering fran en arbetsgivare. Alla arbetsplatser och arbetsgivare, oberoende av
storlek, omfattas av lagarna, och samtliga anstillda, oberoende av anstillningsform,
omfattas ocksa..

Diskriminering innebér att handlingsutrymmet och valméjligheterna for en indi-
vid/individer begriansas och upplevs oftast som ndgon form for sdrbehandling. Etnisk
diskriminering innebér att man utsdtts for ogynnsam siarbehandling pa grund av sin
etniska tillhorighet. Det kan till exempel vara att man inte blir kallad till jobbintervju
pa grund av sitt utlindska namn, trots att alla meriter och krav uppfylls.

Ur Diskrimineringsfunktiondrens rapport fran ar 2000 kan vi hdmta information
som visar att personer som sokt arbete i staden har upplevt att de blivit utsatt for etnisk
diskriminering vid anstillningsférfarandet.

32 personer kontaktade Diskrimineringsfunktiondren under ar 2000 med &drenden
som rorde Lagen om atgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. 15 personer var
anstéllda i Stockholms stad och 5 personer sokte arbete i Stockholms stad. 12 personer
var medborgare eller brukare i Stockholm eller i annan kommun.

I det reviderade integrationsprogram som fullméktige antog 1 oktober 2001 &r ett
av malen att diskriminering av anstéllda eller medborgare pa grund av etnisk bak-
grund, religion, fysiskt eller psykiskt funktionshinder, kon eller sexuell laggning inte
ska forekomma i av staden finansierad verksamheter.

Integrationsforvaltningen gor beddomningen att de befintliga rekryteringsrutiner
som finns i staden bor ses over. Ett system for anonymisering av anstillningsansok-
ningar kan vara en av flera framkomliga vigar for att minimera risken att personer
med utldndsk bakgrund utsatts for diskriminering vid ett anstéllningsforfarande.

Ett problem som forvaltningen samtidigt 6nskar att podngtera &r svarigheten att
komma at de mangbottnade mekanismer som ligger till grund for att diskriminering av
personer med utldndsk bakgrund uppstar.

Forklaringar kan exempelvis hérrora fragor om vérderingar, xenofobi, kategorise-
ring, organisationskultur, maktstrukturer och ekonomi. Ett diskriminerade agerande
kan bottna i okunskapen om andra ménniskor, om egna omedvetna xenofobiska ten-
denser, om forestéllningar om att arbetssokande med utldndsk bakgrund i genomsnitt
har sdmre kvalifikationer dn svenskar, att det skulle vara mer kostsamt for arbetsgiva-
ren, om han/hon har ménga sokanden till en ledig plats att alls kalla nagon person med
utldndsk bakgrund till en anstillningsintervju.



En grundldggande analys bade pé organisations- och individnivé av varfor diskri-
minering av personer med utlindsk bakgrund férekommer samt utveckling av metoder
for att arbeta forebyggande mot diskriminering skulle dérfér behdva komplettera ano-
nymiseringssystemet for anstillningsansékningar.

Att stélla krav pa motsvarande forfaringssitt hos de entreprendrer som anlitas anser
forvaltningen ligger i linje med de riktlinjer som integrationsprogrammet anger. |
integrationsprogrammet framhavs vikten av antidiskrimineringsklausuler vid kommu-
nala upphandlingar, och kommunstyrelsen har i uppdrag att ta fram ett forslag till
antidiskrimineringsklausul.

Om fullmiktige skulle besluta att avsétta sdrskilda resurser for att utarbeta ett ano-
nymiseringssystem for hantering av anstéllningsansokningar i staden och att utveckla
metoder att arbeta diskrimineringsférebyggande i syfte att minska risken att personer
med utldndsk bakgrund diskrimineras, ar forvaltningen beredd att delta i det arbetet.



Bilaga

fz KOMMUNFULLMAKTIGE

. Motioner 2002:3

2002:3 Motion av Anita Habel (v) om metod att motverka
diskriminering vid arbetskraftsrekrytering i staden

Allt oftare har det patalats - i massmedia eller genom anmélningar till DO - att
personer med utldndsk bakgrund sorteras bort och diskrimineras nir anstéll-
ningsansokningar behandlas av arbetsgivare. Personer med utldndsk bakgrund
anstélls ocksa ofta i arbeten dér deras meriter och erfarenheter inte tas till vara.

Staden skall i sitt arbete mot diskriminering vara ett foredome i alla avse-
enden.
En metod att garantera att diskriminering vid anstéllningsforfarande inte sker
ar att ur anstéllningsansokningarna ta bort namn och endast férse de inkomna
ansokningshandlingarna med ett registreringsnummer. Detta forfaringssatt
infor forsta gallringen av ansdkningshandlingar skulle minimera risken for
diskriminering. Krav pad motsvarande forfaringssitt hos de entreprendrer sta-
den tecknar avtal med bor ocksé stéllas.

Mot bakgrund av ovanstidende foreslas kommunfullmaktige besluta

att utreda mojligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av
anstdllningsansdkningar i syfte att minimera risken for diskrimine-
ring, samt stilla krav pad motsvarande forfaringssitt hos de entre-
prendrer som anlitas.

Stockholm den 21 januari 2002

Anita Habel



