Utldtande 2006:149 RV (Dnr 201-226/2002)

Metod att motverka diskriminering vid arbetskraftrekry-

tering i staden
Motion av Anita Habel (v) (2002:3)
Aterremiss frin kommunfullmiiktige den 24 oktober 2005

Kommunstyrelsen foreslar kommunfullmiktige besluta foljande
Motion (2002:3) av Anita Habel (v) anses besvarad med vad fore-
dragande borgarrad anfor i utldtandet.

Kommunstyrelsen beslutar for egen del foljande
Stadsledningskontoret far i uppdrag att utarbeta forslag till en re-
kryteringsprocess baserad pé erfarenheterna av det s.k. Sprint-
projektet.

Foredragande borgarradet Roger Mogert anfor foljande.
Bakgrund

Anita Habel (v) har i en motion (2002:3), bilaga 2, foreslagit att kommunfull-
maktige beslutar att utreda mojligheterna att ta fram ett system for anonymise-
rande av anstillningsansokningar i syfte att minimera risken for diskriminering
av personer med utlindsk bakgrund samt stilla krav p&d motsvarande forfa-
ringssitt hos de entreprendrer som anlitas. Arendet behandlades i kommun-
fullméktige den 24 oktober 2005 och det beslutades da att drendet skulle ater-
remitteras till stadsledningskontoret for att erfarenheterna fran Sprint-projektet
skulle kunna arbetas in. Utvarderingen av SPRINT- projektet aterfinns i bilaga
1.



Remisser

Arendet har remitterats till stadsledningskontoret och integrationsnamnden.

Stadsledningskontoret (20 april 2006) foreslér att staden utvecklar en kvali-
tetssdkrad rekryteringsprocess, med utgéngspunkt i SPRINT-projektet, som
fokuserar pa4 meriter/kompetens, erfarenhet, personliga egenskaper och moti-
vation.

Stadsledningskontoret (16 april 2002) anser det ar béttre att forebygga et-
nisk diskriminering genom att paverka attityder och beteenden samt 6ka kun-
skapen hos stadens rekryterande chefer 4n att inféra en metod for anonymise-
ring av ansokningshandlingar.

Integrationsndmnden anser att de befintliga rekryteringsrutiner som finns i
staden bor ses dver. Ett system for anonymisering av anstillningsansdkningar
kan vara en av flera framkomliga végar for att minimera risken att personer
med utldndsk bakgrund utsdtts for diskriminering vid ett anstéllningsforfaran-
de.

Mina synpunkter

Stockholm é&r en stad priglad av méngfald, vilket dven ska avspeglas i sam-
mansittningen av de medarbetare som arbetar inom staden. Déarfor ska de &t-
gérder staden vidtar inte bara handla om att forhindra diskriminering, utan vara
ett steg 1 att bedriva ett aktivt mangfaldsarbete. Staden maste dérfor arbeta med
att virdesétta och hantera mangfald i organisationen.

Att etnisk diskriminering ar ett forekommande fenomen vid anstéllnings-
forfaranden pé den svenska arbetsmarknaden dr ett vilkant faktum. Idén med
avidentifierade ansdkningshandlingar ar att ett utléindskt namn inte ska stjdlpa
ndgons mdjligheter att komma till en anstéllningsintervju. Metoder med av-
identifiering av ansokningshandlingar har testats av flera svenska kommuner.
Aven inom Stockholms stad har det gjorts forsék med avidentifierade ansok-
ningshandlingar pé en forvaltning.

Forskning visar att diskriminering forekommer som en effekt av medvetna
val, men oftast i form av omedvetenhet, bristande kunskap, stress och déliga
rutiner. Foreligger risken att rekryterande chefer idag sidrbehandlar vissa s6-
kande vid urval till intervju sa elimineras inte den risken genom att ansok-
ningshandlingarna avidentifieras utan den kvarstar dven vid senare intervjutill-
fallet. For att komma tillrdtta med eventuell sdrbehandling maste det i stéllet



finnas en kvalitetssdkrad rekryteringsprocess samt ske en attitydpéverkan och
sddan gors bast genom informations- och utbildningsinsatser.

Staden har genomfort ett projekt, det s.k. Sprintprojektet som vid tva rekry-
teringar testat om Sprintmodellen uppfyller de krav som kan stillas pa en kva-
litetssékrad rekryteringsprocess.

Modellen dr en metod for att gora urval som fokuserar pa att lyfta fram
relevant kompetens. Den syftar till att skala bort irrelevanta, ofta fordomsbase-
rade, aspekter i processen.

Utvarderingen av projektet visar att modellen vél kan bidra till att minska
riskerna for diskriminering vid rekrytering samtidigt som den ger en kvalitets-
sdkring. Modellen behover dock omarbetas en del for att anpassas till stadens
storlek, det stora antalet rekryteringar som goérs och det stora antalet ansok-
ningar som cheferna har att hantera samt till Stockholms speciella arbetsmark-
nadslége.

Jag instimmer med stadsledningskontoret att staden istéllet for ett system
med avidentifiering ska utveckla en rekryteringsprocess som, i hogre grad én i
dag, fokuserar pd meriter/kompetens, erfarenhet, personliga egenskaper och
motivation. En sddan kvalitetssékringsprocess, med utgdngspunkt i erfarenhe-
terna fran Sprintmodellen och till vissa delar baserad pa denna, skulle innebéra
att stadens rekryterande chefer enbart efterstravar rétt kompetens och vid urva-
let helt bortser fran faktorer som individen inte sjdlv kan paverka.

Borgarradsberedningen tillstyrker féredragande borgarradets forslag.
Reservation anfordes av borgarradet Kristina Axén Olin (m) enligt foljande.

Jag foreslar kommunstyrelsen foresla kommunfullméaktige besluta att
1. delvis godkinna foredragande borgarrads forslag till beslut, samt
2. darutdver anfora foljande.

Det ar viktigt att Stockholms méngfald aterspeglas hos stadens anstillda. Ett sétt att
motverka diskriminering inom den egna organisationen &r att se over rekryteringspro-
cesser. Ett kvalitetssdkringsarbete med utgangspunkt i erfarenheterna fran SPRINT-
projektet skulle kunna vara en viktig del i denna fornyelse.

Men ett system med avidentifiering av ansdkningshandlingar, skulle fortfarande
kunna tjdna som ett virdefullt komplement till rekryteringsprocessen. Det dr en kon-
kret och lattfattlig atgérd for att 6ka méangfalden, som redan anvénds i ett antal andra
svenska kommuner. Stockholms stad bor dérfor inte stanna vid enbart en rekryterings-
process med utgéngspunkt i erfarenheterna fran SPRINT-projektet, utan dven utreda
mdjligheten att avidentifiera ansdkningshandlingar.



Kommunstyrelsen delar borgarradsberedningens uppfattning och foreslér
kommunfullméktige besluta foljande
Motion (2002:3) av Anita Habel (v) anses besvarad med vad fore-
dragande borgarrad anfor i utlatandet.

Kommunstyrelsen beslutar for egen del foljande
Stadsledningskontoret far 1 uppdrag att utarbeta forslag till en rekryte-
ringsprocess baserad pa erfarenheterna av det s.k. Sprint-projektet.

Stockholm den 31 maj 2006

P& kommunstyrelsens vagnar:
ANNIKA BILLSTROM
Roger Mogert
Anette Otteborn

Reservation anfordes av Kristina Axén Olin, Sten Nordin och Mikael Soder-
lund (alla m), Lotta Edholm och Ann-Katrin Aslund (bada fp) och Ewa Samu-
elsson (kd) med hanvisning till reservationen av (m) i borgarradsberedningen.



ARENDET

Anita Habel (v) har i en motion (2002:3), bilaga 2, foreslagit att kommunfull-
maktige beslutar att utreda mojligheterna att ta fram ett system for anonymise-
rande av anstillningsansokningar i syfte att minimera risken for diskriminering
av personer med utlindsk bakgrund samt stilla krav p&d motsvarande forfa-
ringssitt hos de entreprendrer som anlitas. Arendet behandlades i kommun-
fullméktige den 24 oktober 2005 och det beslutades da att drendet skulle ater-
remitteras till stadsledningskontoret for att erfarenheterna frén Sprint-projektet
skulle kunna arbetas in. Utvarderingen av SPRINT-projektet aterfinns i bilaga
1.

REMISSER

Motionen har for synpunkter remitterats till stadsledningskontoret samt integ-
rationsndmnden.

Stadsledningskontorets tjinsteutldtande, daterat den 20 april 2006, har i hu-
vudsak foljande lydelse.

I kommunfullméktige den 2005-10-24 behandlades ett tidigare bordlagt &drende géllan-
de motion om att utreda mojligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av
anstéllningsansokningar i syfte att minimera risker for diskriminering av personer med
utlindsk bakgrund. Beslots da att drendet skulle aterremitteras for att erfarenheterna
fran Sprint-projektet skulle kunna arbetas in.

Av Anonymitetsutredningens betéinkande “Avidentifiera jobbansokningar — en
metod for mangfald” (SOU 2005:115) framgar att anonymisering av ansdkningshand-
lingar innebér att annan person &n den som har att genomf6ra intervjuerna gar igenom
samtliga ansokningar och ser till att dessa inte innehéller nagon information som inte
efterfragats. Med icke efterfrigad information avser utredningen namn, hemadress,
alder, fodelseér, fodelseland, civilstind och hemforhallanden. Likasa bor exakt infor-
mation om tidigare och nuvarande arbetsplatser inte efterfrigas. Information om ut-
bildningsexamen, utbildningsinriktning och utbildningens huvudsakliga innehall och
langd bor efterfragas pa sa sétt att utbildningsanordnaren och undervisningsspraket
inte avsldjas. Information om utbildning i svenska spraket bor inte efterfragas. Dér-
emot bor kompetens i sprak dock efterfragas. Till ansdkan bor s.k. personligt brev inte
bifogas.

Nér ansokningstiden gatt ut ldmnas de avidentifierade ansokningarna dver till den
som har att bestimma om kallelse till intervju som dé& har att rangordna de sdkande
och bestimma vilka som ska kallas till intervju utifran dessa avidentifierade upplys-
ningar.



Av utredningens betinkande framgér att vid forsoken med avidentifierat ansok-
ningsforfarande anvindes en sdrskild elektronisk blankett som utformats for att bara ta
upp de formella kvalifikationer som Onskas. Ett betydande antal s6kande valde dock
bort denna till forman for enbart traditionell ansdkan. Aven personer med utlindsk
bakgrund valde i betydande omfattning att sdka pa traditionellt sétt.

Ett anonymiserat ansdkningsforfarande skulle for stadens del medfora att en person
pa varje forvaltning skulle behdva ga igenom samtliga ansokningshandlingar, bade de
som inkommit genom ett elektroniskt inskickningsforfarande och dessutom sadana
som inskickats pa traditionellt sdtt. Under ar 2005 annonserade stadens ca 1700 chefer
ca 5500 ganger. Om man utgér frén att varje annons i genomsnitt renderade 50 ansok-
ningar (t.ex. gav en annons efter administrativ assistent vid en forvaltning éver 1000
svar) sa skulle det betyda att minst 275000 ans6kningar skulle behdva gas igenom och
avidentifieras.

Forhallningsséttet, att ifrigasitta chefernas kompetens att sjdlva ga igenom ansok-
ningarna och vélja ut sdkande till intervju, stimmer daligt med den nyligen framtagna
ledarstrategin for stadens chefer som definierar ledarstrategi som att ledarfrdgor inte
bara handlar om kompetens och ekonomiska resultat, utan om att skapa ett forhall-
ningssdtt, en gemensam grund for det ledarskap vi vill ha i staden ndr det gdller allt
fran rekrytering, coachning och utveckling till jamstdilldhet och mdangfald.

Forskning visar att diskriminering forekommer som en effekt av medvetna val,
men oftast i form av omedvetenhet, bristande kunskap, stress och daliga rutiner. Fore-
ligger risken att rekryterande chefer idag sérbehandlar vissa sokande vid urval till
intervju sé elimineras inte den risken genom att ansékningshandlingarna avidentifieras
utan den kvarstér dven vid senare intervjutillfillet. For att komma tillrdtta med eventu-
ell sarbehandling maste det i stillet finnas en kvalitetssidkrad rekryteringsprocess samt
ske en attitydpaverkan och séddan gors bést genom informations- och utbildningsinsat-
ser.

Vad dr egentligen mangfald i arbetslivet? Ett aktivt mangfaldsarbete innebér be-
tydligt mer &n att bara fokusera pa personer med utldndsk bakgrund. Begreppet méang-
fald omfattar dven kon, etnisk/kulturell bakgrund, religids tillhorighet, alder, funk-
tionshinder och sexuell ldggning. For att ett mangfaldsarbete ska bli framgéangsrikt
behdvs en vision med arbetet, en nuldgesanalys samt att tydliga och métbara mal sétts
upp.

For att 6ka attraktiviteten och med tanke pd kommande stora rekryteringsbehov har
arbetsgivare under en lidngre tid diskuterat olika sdtt att motverka diskriminering vid
rekrytering. Stadsledningskontoret ser rekrytering i ett bredare perspektiv och har
genomfort ett projekt, det s.k. Sprintprojektet som vid tva rekryteringar testat om
Sprintmodellen uppfyller de krav man kan stilla pa en kvalitetssdkrad rekryteringspro-
cess.

Modellen dr en metod for att géra urval som fokuserar pé att lyfta fram relevant
kompetens. Den syftar till att skala bort irrelevanta, ofta fordomsbaserade, aspekter i
processen.



Utvirderingen av projektet visar att modellen vél kan bidra till att minska riskerna
for diskriminering vid rekrytering samtidigt som den ger en kvalitetssidkring. Modellen
behover dock omarbetas en del for att anpassas till stadens storlek, det stora antalet
rekryteringar som gors och det stora antalet ansdkningar som cheferna har att hantera
samt till Stockholms speciella arbetsmarknadslage.

I stdllet for ett system med avidentifiering foreslar Stadsledningskontoret att sta-
den, i samrad med personalansvariga pa forvaltningarna, utvecklar en rekryteringspro-
cess som, i hdgre grad &n i dag, fokuserar p&d meriter/kompetens, erfarenhet, personliga
egenskaper och motivation.

En sadan kvalitetssékringsprocess, med utgangspunkt i erfarenheterna fran Sprint-
modellen och till vissa delar baserad pa denna, skulle innebéra att stadens rekryterande
chefer enbart efterstrivar ritt kompetens och vid urvalet helt bortser fran faktorer som
individen inte sjélv kan péverka.

Stadsledningskontoret avser att under aret dterkomma med en detaljerad beskriv-
ning av hur en kvalitetssdkrad rekryteringsprocess for staden skulle se ut. En plan for
genomforande kommer att utarbetas. Kostnadsberdkning kommer att finnas med i
forslaget for inarbetande i kommande budget.

Stadsledningskontorets tjidnsteutldtande, 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-
stillda att ga i pension och behovet av nyrekrytering okar. Fram till ar 2010 behover
staden nyrekrytera 20 % av var personal D4 tillgdngen pa arbetskraft enligt demogra-
fiska berdkningar minskar p.g.a. en krympande ungdomsgeneration kommer konkur-
rensen om arbetskraften att bli hard. Detta innebar att personer med utldndsk bakgrund
ar en av vara viktigaste malgrupper for rekrytering.

Inte minst f6r Stockholms stads verksamheter &r mangfald i olika former en viktig
fraga, vilket betonas i det personalpolitiska programmet. D4 manga av véra invénare
har en skiftande etnisk bakgrund &r det onskvirt att detta avspeglas dven bland var
personal. Inom omsorgen om é&ldre och funktionshindrade, liksom férskola/skola, har
man lédnge ként av rekryteringssvarigheterna. Vardutbildning p& gymnasiet lockar t ex
allt farre ungdomar.

Enligt lagen (1999:130) om atgirder mot etnisk diskriminering i arbetslivet ska ar-
betsgivaren verka for att personer med olika etnisk tillhdrighet ges mojlighet att soka
lediga anstédllningar och att de behandlas pad samma sétt som en person med svenskt
ursprung. Det dr 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 overgripande niva. Planering pagér for att genomfora semina-
rier for stadens chefer i syfta att 6ka professionalismen i rekryteringsarbetet. Ett brett



samarbete om mangfald och jamstéilldhet utvecklas ocksé i ett ndtverk med 60 repre-
sentanter fran forvaltningar och bolag. Malet 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 paverkan utveckla vara metoder for rekrytering och anstéllning, som leder
till mangfald och ritt kompetens bland var personal.

Hur rekryteringsarbetet genomfors pa véra arbetsplatser kan i viss man avlisas av
antalet tvister inom staden och drenden hos stadens diskrimineringsfunktiondr, som
berér Stockholms stads arbetsplatser. Under 2001 handlades en tvisteforhandling i
staden avseende pastddd 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 anstdllda 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-
bar en minskning av antalet drenden. En forklaring till detta dr enligt DF de starkt
okade utbildnings- och informationsinsatserna.

Stadsledningskontoret bedomer att det inte dr ratt 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 ocksd handlingar med uppgifter om bakgrund, utbildningar pa hégsko-
lor 0.d.. Namnet &terfinns pa betyg och intyg. Det dr 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 dr pd ménga forvaltningar delegerat till enhetsche-
fer 1angt 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 ansdkningsforfarandet men forslaget till- 1dmpas
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 leverantdrer. Man kommer att
kréva att leverantorerna tillimpar géllande lagar och forordningar, vilket bl.a. innebar
att man ocksa forvintas folja lagen om éatgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Stadsledningskontorets uppfattning &r att det ar battre 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 ansékningshandling-
ar.

Integrationsniimnden beslutade den 26 mars 2002 att som svar pé remissen
overldmna och &beropa forvaltningens tjénsteutlatande.



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

att bifalla motionen,

att i Ovrigt som svar pa remissen Overlimna och &beropa forvaltningens tjénsteut
latande 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 hinsyn 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 godkdnde vid sammantridet 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 é&ldrevéarden dr rekryteringsbehovet stort och
behovet av administratorer okar markant frén &r 2005. Fram till & 2010 behover 20
procent av stadens personal nyrekryteras (Personalpolitiska avdelningen Dnr 214-
794/2001).

Vidare star det: Arbetskrafisdeltagandet 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.
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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.
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Bilaga 1

Utviarderingsrapport av rekryteringsprojekt med
SPRINT-modellen

Anders Neergaard och Caroline Tovatt

Lund / Stockholm, juni 2005
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Sammanfattning av resultatet fran utvirderingen

SPRINT-modellen™ é&r ett systematiskt forsok att hdja kvalitén i rekryteringsproces-
sen. Modellen syftar till att 6ka precisionen i rekryteringsarbetet genom att minska
genomslaget av fordomar och godtycklighet. SPRINT-modellen™ syftar till att ta
fram en befattningsbeskrivning och kravprofil strukturerad efter fyra kategorier av
meriter/kompetens: Erfarenhet; kunskaper; personliga egenskaper, och motivation.
Daérefter innebdar modellen ett stdd och handledning i rekryteringsprocessen for att
fokusera pé dessa kompetenser i annonsformulering, annonsexponering, grovgallring,
intervjuer och urval. SPRINT-modellen™ omfattar dven aktiv aterkoppling till s6kan-
de som selekteras bort fran tjansten. Trots det begrinsade forsoket med SPRINT-
modellen™ (tva rekryteringar) gér det att ge ndgra kommentarer som kan vara av
betydelse for stidllningstagande i det vidare arbetet.

Det positiva:

» SPRINT-modellen™ framstar som ett systematiskt och relativt transparent
sétt att genomfora rekryteringar och bedoma meriter vid rekrytering.

» Modellen ér teoretiskt baserad pa en individualiserad syn pa de s6kande och
syftar till att skapa rekryteringsprocesser som enbart fokuserar pa forutbe-
staimda kriterier kopplat till en befattningsbeskrivning.

» Samtidigt syftar modellen till att ta hénsyn till organisationsspecifika behov,
som ofta fokuserar pa hur de s6kande kan ”passa in” i organisationen.

» Modellen har uppskattats av de medverkande som ett stdd i rekryteringspro-
cessen.

» Modellen uppfattas i huvudsak inte som krdvande nagot noterbart merarbete.

» Modellen kan, om den anvinds ratt, bidra till att minska mojligheterna till
diskriminering vid rekrytering.

Det problematiska:

» Systematiken i modellen kréver ett storre forarbete och tidsplanering édn vad
som verkar vara brukligt i dagens rekryteringsarbete.

» Kuvalifikationer under kategorierna personliga egenskaper och motivation ska-
par en viss otydlighet och 6kad diskretion genom att vara svarméitbara och
samtidigt utgéras av manga nodvéndiga krav.

» Ur ett aktivt antidiskriminerings-/mangfaldsperspektiv kan modellen skapa
problem i att mojliggdra anvéndandet av positiv likabehandling

» En storre implementering av modellen skulle initialt krdva en relativt stor in-
sats 1 form av utbildning i idéerna som ligger till grund for modellen, hant-
verket som modellen forutsétter och support/stdd som gor att rekryteringarna
kan genomforas enligt modellen.

»  Att uppritthalla modellen i det dagliga arbetet kriver ett betydande organisa-
toriskt arbete. Det finns betydande risker att modellen relativt snabbt tunnas
ut for att kunna hanteras i den stressiga situation som utgdr vardagen i de allra
flesta fall.
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Slutsats

Modellen har klart positiva aspekter i att hoja kvaliteten i rekryteringsarbetet. Det
systematiska arbetet fran befattningsbeskrivning fram till urval och &terkoppling till
6vriga sokanden framstir som i grunden positivt. Modellen kriver dock, for en mer
organisationsgenerell anviandning, betydande organisatoriska insatser i forédndrade
praktiker och dértill hérande utbildnings- och handledningsresurser. For att modellen
skall fungera vil behovs en tydlig ledningsstrategi och en vil genomférd implemente-
ring. Utdver okade resurser i rekryteringsarbetet behdver en organisationsimplemente-
ring ta hénsyn till motstdnd i organisationen samt hur modellen forhaller sig till strate-
giska mal kring att motverka diskriminering och att 6ka mangfald/positiv likabehand-
ling.'

Innehallsforteckning

Sammanfattning av resultatet fran UtvArderingen ...........oceooeeeeeeieienene e
INNEhAIISTOITECKNING ......vevieiieiiciececeee ettt e e senes
L85 0T L (< USRS
IMEEOAEN ...ttt ettt ettt et et eb e b et et e s et e sbeenbe e eae
BaKGIUNG ..ottt ta e ta e be b e enaenaeeeees
Hur rekrytering GAr till.........cooveiiiiieice e e
Diskriminering fOreKOMMET ..........cccoeviiiiiiiiiieieriee e e
Sétt att motverka diSKITmMINETINg.........cceoveriiiiiriiieceeeeeee e
Kommunens situation och dess malSAttNINGar...........ccevveeieecierienieniee e
SPRINT-MOAEIENTM ..ottt ettt ettt et e et e e e eneeeneesneas
PrOJEKEEL ...ttt ettt ettt a et aeen e ee
ANALYS OCH TESUILAL ......oviiiieiiciieieceeeeee ettt ettt e beesae e e sreebeenseenes
Alternativa rekryteringsmetoder/modeller ............oovevveiiieiinienieieie e
Slutsatser och rekomMMmMENdatioNer ..........ccuevveiieiiereere e
Nagra avslutande reKommeENdationer..............cceoeerrieriierieeieeeeneeie e eeeseesee e eae e
Hur méter man framgéang i1 dndrade rekryteringsrutiner.........c.ccoceeereeenereeeeneeniennens
| S 53 (31 L3 USSR

! Motverka diskriminering anvinds for de praktiker som innebir att personer blir dis-
kriminerade vid lika/liknande meriter. Motverka diskriminering innebér ett individuellt
perspektiv och kan knappast leda till organisatoriska forandringar. Méngfald utgér fran
att det finns olika grupper och att av demokratiska eller ekonomiska skél organisatio-
ner aktivt skall soka en mangfald bland sin personal. Positiv likabehandling anvéands
for att markera hur man inom ett meritokratiskt system kan kompensera for en fore-
komst av strukturell diskriminering.
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Om forfattarna
Anders Neergaard, FD i sociologi, dr verksam som forskare pa Arbetslivsinstitutet
(anders.neergaard@arbetslivsinsitutet.se) och forskar om arbetsmarknadsfragor, speci-
ellt kring rekrytering och diskriminering.

Caroline Tovatt dr ocksé verksam vid Arbetslivsinstitutet som forskningsassistent
(caroline.tovatt@arbetslivsinstitutet.se) och forskar kring hur unga ménniskor anvén-
der sig av sina sociala nitverk nir de ska ta sig in pa arbetsmarknaden.

Uppdraget
Syftet har varit att utviardera vérdet av den rekryteringsmodell som Stockholm stad
genom avtal med SPRINT testar i samband med tva rekryteringar.

Fragestéllningar som utvarderingen dr baserad pa ar foljande:
» Kopplingen mellan modellens utféstelse och dess resultat
» SPRINT modellen och spianningar mellan olika strategier att arbeta mot
diskriminering och foér mangfald.
» Vad de medverkande har for uppfattningar om modellen
» Vilka resurser modellen kréver
» Implementeringsaspekter i storre skala

Metoden
Metoden for utvédrderingen har huvudsakligen bestétt av intervjuer kompletterad med
deltagande observation samt dokumentanalys. Utdver de i projektet ingédende rekryte-
ringar har Stockholm stad mojliggjort att vi kunnat folja tvé andra rekryteringar.
Samtal frén intervjuer och deltagande observation har skrivit ned. Eftersom materi-
alet for utvédrderingen dr mycket begriansad vill vi inledningsvis gora tva starka reser-
vationer. Den fOrsta dr i relation till resultatet av utvérderingen. Vi kan i vara slutsatser
endast indikera styrkorna och svagheterna med SPRINT-modellen™. Det betyder att
slutsatserna, pga. det begransade materialet, bor ldsas med stor forsiktighet. Den andra
reservationen dr ocksd ett resultat av projektets begransade omfattning och géller ano-
nymisering av materialet frén intervjuer och deltagande observation. Det 16ser vi ge-
nom att undvika citat och genom att filtrera materialet fran andra intervjuer av liknan-
de personalkategorier (som vi har drivit parallellt med den har miniutvarderingen).

Bakgrund

Innan sjélva utvirderingen borjar kommer vi kortfattat att ge en liten bakgrund till hur
man kan forstad Stockholms Stad arbete med bl.a. SPRINT-modellen™. Det inkluderar
foljande fyra rubriker: Hur rekrytering gér till; (Etnisk) diskriminering forekommer;
Satt att motverka diskriminering; Kommunens situation och dess malsittningar. Bak-
grunden inklusive referenser utgor dven en kort introduktion till litteratur pa omréadet.
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Hur rekrytering gdr till

Trots den stora betydelsen som anstillning har for savél individer, organisationer som
samhillet har det till relativt nyligen férekommit lite forskning i Sverige kring hur
rekrytering gar till. Lange dominerades forstaelsen av rekrytering snarare av vardags-
forestéllningar om att arbetsgivaren rekryterade den mest kompetenta skande utifran
de kvalifikationer som bedémdes vara viktiga for jobbet. Medan nationalekonomisk
forskning utgick fréan att det var en okomplicerad process ddr arbetsgivarna var kapab-
la att gora den hir bedomningen har det speciellt inom psykologi funnits ett visst in-
tresse for att studera hur kompetens méts och dven vad kompetens dr. Mycket av den
hir begrinsade forskningen har fokuserat pd métproblem och speciellt frdgan om in-
tervjuernas roll i rekryteringsprocessen (Prien 1992).

Idealtypiskt har det vuxit fram tvd diametralt olika sdtt att rekrytera (Bolander
2002). De speglar en klassisk uppdelning mellan en organisation som ett tekniskt och
ett socialt system. I det tekniska systemet &r det specifika arbetsuppgifter som skall
utforas och en kravprofil vid en rekrytering syftar till att kunna selektera vem av de
sokande passar till arbetsuppgifterna. I det sociala systemet dr det organisationen i en
mer allmén och socialt definierad forstaelse som utgdr grunden for vem man anstéller
(Bergstrom 1998). Det tekniska systemet krdver en bedomning av sdkanden i relation
till i vilken grad de &r kompetenta att beméstra tekniken eller att bli bemistrade av
tekniken, medan det sociala systemet fokuserar pd hur man kan bli ledd av chefer,
grupper eller omvént sjdlv leda grupper och individer. Medan den forsta idealtypen
bortabstraherar att inga tekniska system fungerar i ett socialt vakuum, tenderar den
andra att bortabstrahera en teknisk kompetens och i stillet bedoma socialitet. I en
konkret rekrytering finns ingen automatisk motsdttning mot att anvénda en kombina-
tion av tekniska och sociala modeller for urval och anstillning, vilket i varierande grad
ar ndrmast generellt. Alla jobb &r i den betydelsen bade tekniska och sociala till sin
karaktér.

Rekrytering handlar saledes om att viga samman hur sokanden passar det tekniska
och sociala systemet enligt ndgon form av kombinerad kravprofil — det 4r en mét- och
selekteringsprocess. En rekrytering bestar av ett antal analytiskt urskiljbara moment:
Att upptdcka behov; Att definiera behov; Att kommunicera behov; Att selektera fram
kompetens; Att vélja den mest kompetenta, samt; Att forhindra métfel.

Foréndringen i rekryteringsbeteende har kénnetecknats av & ena sidan en minskad
roll for personalspecialister (personalsekreterare och personalenheten) och en dkande
roll for linje-/enhetschefer. Idag har ofta personalavdelningen endast en konsultativ
roll medan den avgdrande makten i rekryteringar finns hos chefer (ofta relativt hart
decentraliserat) inom sjédlva produktionsenheten. Betydelsen av sociala egenska-
per/kompetenser har gatt parallellt med att kravprofiler kommit att bli relativt margina-
liserade och ofta enbart uttryckta i sjdlva annonsen vid rekryteringar. Sammantaget
innebér det att de olika momenten i rekryteringsprocessen: dverging av beslutet till
linje-/enhetschefer (oftast utan eller med lite personalutbildning), den 6kade graden av
sociala egenskaper/kompetenser samt oftast en avsaknad av kravprofiler innebar en
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mycket vid ram for institutionell och individuell diskretion i rekryteringsprocesser. Vi
kan saledes karakterisera manga rekryteringar som kénnetecknade av en hog grad av
informalisering och ett sokande efter kandidater som “passar in” i organisationen.
SPRINT-modellen™ kan ses som ett forsok att 6ka graden av formalisering i rekryte-
ringsprocessen och ddrmed minska graden av individuell och institutionell diskretion.

Diskriminering forekommer

Det finns en vdxande forskning som visar att etnisk diskriminering vid anstillning ar
ett relativt vanligt forekommande fenomen. De indikationer och bevis som anfors i
forskningen ir av tre olika typer. Det finns del statistiska studier som visar att personer
med utldndsk bakgrund trots likvardiga eller béttre kompetenser i hogre grad ér arbets-
16sa (Integrationsverket 2004a) eller ar anstdllda i jobb som de &r dverkvalificerade pa
Berggren & Omarsson 2001). Dértill finns det kvalitativa studier som visar pad hur
arbetsformedlare och arbetsgivare tenderar att undervirdera kvalifikationer hos perso-
ner med utlindsk bakgrund, ofta baserat pa forestdllningar om “de andras” mindre
(speciellt sociala) kompetens (Knocke mfl 2003; Knocke 2003; Neergaard 2005 under
utgivning). En speciell aspekt av denna forskning dr de som pévisar hur svenska spra-
ket anvénds i diskriminering (Bigestam 2001; Bredidnge 2003) Slutligen finns det en
begynnande forskning som ar influerad av internationell forskning (som i detta avse-
ende kommit betydligt lingre) kring vad som kallas “situation testing” (Cross mfl
1991; Turner mfl 2001). Dessa studier genomfors genom att personer som pa nagot
sdtt kan definieras som “invandrare” respektive “svenskar” (oftast genom sitt namn)
utrustas med en liknande kvalifikations- och meritportfolj och far i uppdrag att sdka
samma jobb. Direfter méter man deras bemoétande och konstaterar i vilken grad de
utsétts for diskriminerande behandling. I Sverige har den senare modellen hitintills
endast anvénts i mindre undersokningar, den storsta genomford av tidningen Dagens
Nyheter (Stenberg 2004)

Tillsammans — kvantitativa studier, kvalitativa studier samt situation testing” —
ger otvetydigt material for slutsatsen att diskriminering forekommer, hur det genom-
fors samt i viss grad i vilken omfattning. Den mesta forskningen har visat pad hur
diskriminering av personer med utldndsk bakgrund innebar hogre arbetsloshet men det
finns numera dven ménga andra pavisade effekter av diskriminering sa som osékrare
arbetsvillkor, overkvalificerade, simre loner, simre “karridrer”, dverrepresentation i
s.k. ”invandrarjobb”, littare avskedade mm. Dvs. arbetsmarknaden kdnnetecknas rakt
igenom av en etnisk segmentering (Neergaard 2002). Indikationer och bevis pa att
etnisk diskriminering forekommer vid rekrytering séger ofta véldigt lite om hur detta
gér till. Den kvalitativa forskningen har hér en klar fordel, genom att lyfta fram pro-
cesser, regler och handlingar som skapar mdjligheter for diskriminering. I den hér
forskningen har uttrycket “passa in” blivit ett centralt begrepp fran intervjuer med
rekryteringspersonal. En rekrytering fokuserar ofta pa tvd moment. Det férsta momen-
tet dr en arbetsuppgiftsprovning med de trubbiga instrumenten utbildning och arbets-
livserfarenhet. Det forsta momentet sorterar alltsd bort de som inte uppfyller nadgon
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minimidefinition av vad som krivs for jobbet. Det andra momentet handlar om en
“passa in” bedomning och hir dvergér referenserna fran arbetsuppgifter till sociala
kriterier som individuell utstrdlning”, gruppkomplettering (som anvénds bade for att
det skall likna dem i gruppen och for att komplettera med nagot som gruppen saknar)
och arbetsledningsinpassning (Jenkins 1986).

Genom att forsta rekryteringsprocesser som bestadende av ett antal moment i vilken
selekterande delbeslut fattas, har forskning och andra studier kunnat pavisa att diskri-
minering forekommer i olika skeenden av en rekryteringsprocess. Delmoment som
uppméarksammats i forskning kring diskriminering ror informationsspriding av ledig
tjénst, befattningsbeskrivning/annonsutformning, grovurval via telefonsamtal, grovur-
val efter inkommen ansokan, samt slutligt urval efter intervjuer.

Forskningen har ocksa visat pa att diskriminering férekommer bade som en effekt
av medvetna val men ofta (oftast) ocksd i form av omedvetenhet, bristande kunskap,
stress och daliga rutiner. Metoder for att motverka diskriminering har ofta fokuserat pa
att fordndra attityder och 6ka kunskapen om kompetensen hos de grupper som riskerar
utséttas for diskriminering. Daremot dr det mindre vanligt att ett organisations- och
praktikperspektiv anvénds, dér fokus istéllet flyttas dver pa vad anstéllda och organisa-
tioner gor nar de faktiskt rekryterar.

Diskriminering i rekrytering, oavsett om det dr medvetet eller omedvetet, ses hu-
vudsakligen som ett individuellt beslut av en arbetsgivarrepresentant. Problemet med
att reducera diskriminering till individuella handlingar &r att var forstaelse av diskri-
minering begrinsas och ddrmed tenderar att osynliggora de institutionella och samhil-
leliga sammanhangen i vilken diskriminering forekommer (SOU 2005:41; SOU
2005:56). Strukturell diskriminering kan ses som en motpol till individuell diskrimine-
ring (Pincus 2000). Den fokuserar pa aggregerade effekter kopplade till samhailleliga
maktrelationer. Den utgar fran att det finns en (inte nodvéndigtvis direkt) koppling
mellan asymmetriska samhélleliga maktrelationer sdsom rasifiering av invandrare,
patriarkat och heteronormativitet och diskriminerande effekter. Institutionell diskrimi-
nering kan ses som den strukturella diskrimineringens mediering. Begreppet syftar till
att fanga organisatoriska praktiker, dvs. hur forestillningar/ideologier och individuella
handlingar samverkar med organisatoriska regler och rutiner i att producera diskrimi-
nering (Carter 2003; Cashmore 1996). Aven om diskriminering generellt verkar pa
flera nivaer samtidigt dr det inte oviktigt att skilja dem at i analysen. Begreppet institu-
tionell diskriminering forsoker finga den institutionella systematiken i diskrimine-
ringspraktiker utan att for den delen ignorera diskrimineringens individuella handling-
ar eller de samhilleliga aggregerade effekterna. SPRINT-modellen™ kan ses som ett
forsok att just fordndra de institutionella praktikerna for att motverka risken for
diskriminering.

Sdtt att motverka diskriminering

Den allt tydligare och empiriskt vélforankrade kunskapen om att etnisk diskriminering,
till en betydande grad, forekommer vid rekrytering har resulterat i olika former av
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atgérder for att begrénsa den (Wrench 2002). Det har inneburit en utveckling pa lag-
stiftningssidan (delvis framtvingad av EU-direktiv), utvecklande av mangfaldspolicys
och handlingsplaner, kunskapsspridning och forsok att d&ndra den konkreta praktiken
(den senare utgdr grunden for denna utvérdering).

Framvixten av diskrimineringslagstiftning har varit en komplicerad och stundtals
konfliktfylld process. Vad giller etnisk diskriminering pé arbetsmarknaden fanns det
lange ett motstdnd mot lagstiftning frdn arbetsmarknadens parter. Det var bl.a. oviljan
att reglera dessa fragor genom kollektivavtal som tillsammans med EU-direktiv pres-
sade fram lagstiftning, och sedan forstarkt lagstiftning. Lagstiftningen har forst och
framst haft en symbolisk paverkan i att lyfta fram faktum att etnisk diskriminering
forekommer. Déaremot har den sédllan kommit till anvéndning for fallande domar, &t-
minstone delvis pga. att det 4r mycket svart att na upp till de beviskrav som lagstift-
ningen kraver. Lagstiftningen har dven drivit fram mangfaldsplaner och forsok till
aktivt méngfaldsarbete (speciellt inom offentliga organisationer) d&ven om sanktions-
mojligheterna i dessa fall &r i det ndrmsta obefintliga.

Framviéxten av mangfaldspolicy (for diskussion se de los Reyes 2001) och pa dem
baserade handlingsplaner har forst och framst skett inom offentliga organisationer. I en
studie av dessa dokument inom ett stort antal kommuner som Integrationsverket rela-
tivt nyligen gjorde finns ett antal intressanta slutsatser (Integrationsverket 2004b).
Forst och framst noteras den stora variationen och den ofta abstrakta och generella
karaktéren i dessa dokument. Det &r med andra ord svart att se hur dessa ”goda” inten-
tioner skall forverkligas i organisationerna. Dartill, visas pa de betydande svarigheter-
na som finns att genom generella policys pa kommuncentral niva 4 organisatoriska
effekter inom forvaltningarna. En liknande slutsats kommer Broomé (ud) fram till i en
studie/utviardering av en relativt ambitiés policy/handlingsplan (se t.ex. Malméo
2001inom detta omrade med syfte att oka mangfalden vid rekrytering). Utvecklingen
av dessa policies har ofta initierat diskussioner kring mangfald och diskriminering och
dven genererat en betydande méangd utbildnings- och informationsinsatser. Daremot ar
det svarare att se hur det resulterat i fordndrade praktiker inom organisationer.

Den hir texten dr skriven som en utvdrderingsrapport av ett litet men samtidigt
intressant projekt. Har handlar det om en malsdttning som syftar till en generell for-
andring av rekryteringspraktik och som i detta arbete utgér fran att mangfald och mot-
verkande av diskriminering ldmpligast astadkommes genom att en utékad formalise-
ring av rekryteringsprocesser och det ddrmed forbundna syftet att minska irrelevanta
kategoriseringar som paverkar malet att hitta den mest kompetenta sokande. Att for-
andra praktiker &r en betydligt svarare uppgift &n att formulera lagstiftning, eller hand-
lingsplaner och ddrmed férbundna utbildnings- och informationsinsatser.
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Kommunens situation och dess mdlsdttningar

Tabell 1 Anstillda med utlindsk bakgrund i storstiderna™

Malmé | Gbg Sth Alla
Andel med utlandsk bakgrund' — bosatta 324| 26,7| 26,1 16,6
Andel med utlandsk bakgrund - anstallda 221 20,2 247 11,9

Utldndsk bakgrund - index 0,68 0,76 0,95| 0,72
Grupp 1" - index 0,26 022] 0,38] 0,32
Grupp 2" - index 0,48| 045] 0,60] 0,56
Grupp 3V - index 0,54| 054| 0,67| 0,54
Grupp 4" - index 0,81 1,01] 1,33] 0,83

* Tabellen bygger pa material fran 2001, se Integrationsverket (2004) samt deras
Statistikdatabas STATIV.

I Med utldndsk bakgrund avses utrikes fodda samt fodda i Sverige med utrikes
fodda (bada) foraldrar.

II Yrkesregistret bygger pa SCB:s Standard for yrkesklassificering och innehaller
tio olika yrkesomraden. 1) Ledningsarbete; 2) Arbete som kraver teoretisk speci-
alkompetens; 3) Arbete som kraver kortare hogskoleutbildning eller motsvarande
kunskap; 4) Ovriga yrkesomraden (exkl militéirt arbete)

VII Siffror frdn SCB:S statistikdatabas (http://www.ssd.scb.se/databaser)

I en utvérdering av kommunernas mangfalds-/integrationsarbete genomford av Integ-
rationsverket, diskuteras savél styrdokument som utfallet av kommunernas rekryte-
ringsarbete. Stockholm far en relativ positiv utvéirdering av styrdokument kring mang-
fald, dven om del kritiska fragor stdlls. Vad géller rekrytering framstar Stockholm som
en av de minst misslyckade kommunerna. I Stockholm stad finns i det ndrmaste en lika
hog andel anstéllda med utldndsk bakgrund som dess andel av befolkningen. Vid en
nirmare granskning framstar Stockholms siffror dock inte som si positiva. Aven om
Stockholm ligger béttre dn andra (stor)kommuner ligger Stockholm langt ifrén en
spegling av befolkningssammanséttningen om man tittar pa alla typer av jobb. JAimfo-
relsen &r baserad pa att skapa ett indexvirde dar 1 &r lika med spegling av andelen
bosatta med utldndsk bakgrund bland de kommunalt anstéllda (dr det mindre dn ett
finns en underrepresentation och ar det 6ver 1 finns en dverrepresentation). Med un-
dantag for de med lagst utbildningskrav (dir det finns en kraftig Overrepresentation
1,33) &r personer med utlindsk bakgrund kraftigt underrepresenterade. Inom lednings-
arbete dr t.ex. siffran 0,38, for arbete som kréver teoretisk specialkompetens har
Stockholm ett indexvirde pa 0,60 medan indexvirdet for arbete som krdver kortare
hogskoleutbildning eller motsvarande kunskap ar 0,67.

Innan vi ndrmar oss det utvarderade projektet kan det vara pa sin plats med en kort
diskussion kring kommunens generella malséttningar vad géller integration savél som
mer specifikt géllande rekrytering/personalforsorjning. Stockholms stads kommun-
fullmiktige antog 1997 en integrationsplan. Den reviderades 2001 d& grundidéerna
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beholls men antalet mél och uppdrag blev farre. Kommunfullméktige har under pro-
jektets gang antagit en plan for jamlikhet, integration och méngfald (2005). Dartill
kompletteras integrationsplanen/policy med beslut i budget. Utdver integrations-
plan/policy ir personalstyrdokument #ven av betydelse.” Stockholm stad antog 1998
ett Personalpolitiskt program och &r 2001 Stockholms stads personalstrategi. Det finns
i dokumenten en betoning pa att sdvdl motverka diskriminering som att bejaka och
utveckla méngfald. Stockholms stad har bl.a. verkat for utbildning och seminarier for
att fordndra attityder och skapa diskussion kring méngfald och diskriminering. Dér-
emot har frdgor om rekrytering inte ront mycket fokus, dven om en medvetenhet om
dess betydelse finns.

Sammanfattningsvis finns det flera positiva faktorer i Stockholms stads arbete for
mangfald och mot diskriminering. De anstdllda med utléndsk bakgrund i Stockholms
stad speglar ndstan befolkningssammansdttningen i stort. Daremot dr de anstéllda
huvudsakligen i arbetarklassyrken medan underrepresentationen bland tjdnstemén,
akademiker och speciellt ledningsarbete &r betydande.

SPRINT-modellen™

SPRINT-modellen™ &r en metod for att gora urval som fokuserar pa att lyfta fram
relevant kompetens. Den bygger pé en kvalitetssdkringsprocess som syftar till att skala
bort irrelevanta, ofta fordomsbaserade, aspekter i t.ex. en rekryteringsprocess.
SPRINT-modellen™ &r en metod som soker professionalisera rekryteringsarbetet, dér
godtycklighet och fordomar inte skall fa plats. Modellen &r forst och framst en praktisk
manual men som samtidigt vilar pd vad de sjédlva presenterar som en moralfilosofisk
grund, med idéer och en vérdegrund som sétter individ och kommunikation i centrum
istéllet for kategorier och ett forutsdttande arbetssitt. Rent praktiskt vilar det pé att
dissekera en rekrytering genom att borja med att bestimma vad man vill ha. For att
undvika fordomar och godtycklighet skall dessa krav och 6nskemal struktureras kring
fyra kategorier: Erfarenhet; kunskaper; personliga egenskaper, och motivation. Dessa
fyra huvudkategorier strukturerar kravprofilen dér krav definieras utifran tre olika
nddvandighetsgrader: krav; onskemédl; fordel. Arbetsredskapen &r sddant som en
checklista kring hela rekryteringsprocessen, tidsplan, befattningsbeskrivning, kravpro-
fil, exponeringsplan, annonsutforande, aterkoppling till de s6kande och en hérdare
styrd selekterings-, urvals- och intervjuarbete.

Projektet
Det utvérderade projektet géller den s.k. SPRINT-modellen™ vid rekrytering. Genom
utbildning savél i ideologin bakom SPRINT-modellen™ som i det praktiska hantver-

* I kontraktet med Sprint ingar dven en genomgang av styrdokument rérande personal-
frégor.

’ Beskrivningen #r baserad pa SPRINT-foretridarnas egen beskrivning hamtat fran
dokument och intervjuer.
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ket syftar projektet till att styra upp rekryteringsprocessen. Projektets omfattning har
varit begrinsat till tva rekryteringar av forskollarare och mellanchef vid tva skilda
forvaltningar i Stockholms stad. En person fran personalavdelningen (personalsekrete-
rare med konsultativ roll) och en linjechef (enhetschef med rekryteringsansvar) vid
varje forvaltning har fatt utbildning. Dérutéver har personerna fitt handledning i ut-
formandet av befattningsbeskrivning och annons.

Rekryteringsprojektet som hér utvéirderas &dr ett delmoment i en upphandling av
olika tjénster i ett avtal som Stockholm sl6t med SPRINT AB i maj/juni 2004. Rekry-
teringsprojektet inklusive utbildning har haft foljande delmoment:

v’ Att hitta relevanta rekryteringar for projektet

v Utbildning i idén/ideologin/teorin bakom SPRINT-modellen™ - dess virde-
grund
Utbildning i rekryteringsprocessen enligt SPRINT-modellen™
Utbildning i rekryteringshantverket enligt SPRINT-modellen™
Handledning i utformandet av en befattningsbeskrivning och kravprofil
Handledning i utformandet av exponeringsplan och annons
Stodsamtal och aterkopplingsdiskussion efter rekryteringarna

Det forsta steget var att hitta 1dmpliga rekryteringar vilket visade sig vara ett pro-
blem. Inte pga. ointresse, flera forvaltningar visade betydande intresse av att ingd i
projektet, utan snarare pga. den organisationsinterna rytmen som ofta innebér att fram-
forhéllningen vid rekrytering &r begrdnsad. Har skulle tva rekryteringar fran olika
forvaltningar koordineras och synkroniseras. Dirtill skulle utbildning genomféras for
enhetschef (rekryteringsansvarig) och personalsekreterare for att direfter genomfora
det praktiska arbetet med befattningsbeskrivning och annonsformulering med hand-
ledning fran SPRINT. Efter flera pastotningar hittades tva rekryteringar dér projektets
tidsplan kunde accepteras. I bada fallen var den berdrda personalen intresserad av att
delta i projektet. Samtidigt hade personalen fatt relativt lite information om vad det
rorde sig om, vilket gjorde att de var bade intresserade och osikra.

Det andra steget var utbildningen, uppdelat i tre moment; virdegrund, SPRINT-
modellens konstruktion och funktion; hantverket i SPRINT-modellen. Det forsta ut-
bildningsmomentet kring SPRINT-modellens véirdegrund uppfattades av deltagande
rekryterare mycket positivt. Det gav en ”jaha” upplevelse och ett ”sug” efter att delta i
projektet. Savil fran deltagare som fran SPRINTS personal har det tydligt framkommit
att syftet sdvél som reaktionerna fokuserades pé en intensiv upplevelse kopplat till hur
kategorier (och med dem fordomar) kan raseras. Vardegrunden i SPRINT-modellen
formedlades som en “show”. Dérpa foljde utbildning i det mer jordnira arbetet kring
SPRINT-modellens konstruktion och funktion med betoning pa kategorierna erfaren-
het; kunskaper; personliga egenskaper, och motivation, samt hur de kan kopplas till ett
konkret rekryteringsarbete. Det sista utbildningsmomentet riktade sig enbart till rekry-
teringsspecialisterna fran respektive personalenhet (enhetschefer med ansvar for rekry-
teringen deltog inte). Har var fokus pa hantverket och flodet av material. I SPRINT-
modellen ingér ett enklare datorbaserat hjalpmedel som syftar till att organisera flodet
av dokument och ansdkningar under rekryteringsprocessen. Utbildningsmomenten,

ANEANEL NI NN
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med viss reservation for det sista, uppskattades bland deltagarna. Metoden att ga frén
det stora visiondra genom nédrmast “show”-betonad utbildning till det mer konkreta
och slutligen hantverket verkar ha fungerat bra bland deltagarna.

Efter utbildning foljde sa det konkreta rekryteringsarbetet med de tvé tjansterna
(var for sig). Det forsta momentet hér var att utarbeta en befattningsbeskrivning som
lyfter fram kraven i forhéllande till erfarenhet; kunskaper; personliga egenskaper, och
motivation utan att skapa fordefinierade kategorier kring det som bedéms som irrele-
vant. Vad som ofta forestélls vara kvinnliga eller manliga egenskaper skall enligt
SPRINT-modellen brytas ned till deras innehall sé att de kan frikopplas fran forestéll-
ningar om kon. Det dr egenskapen och inte ev. kon som skall lyftas fram. Liknande
exempel drogs i forhéllande till &lder. Ungdom som forestdlld metafor for kreativitet
eller omvint dldre som metafor for erfarenhet skall rensas ut och istéllet erséttas med
sjdlva egenskapen. Noterbart &r att det var fa ganger da motsvarande diskussion fordes
i relation till etnicitet, ddremot diskuterades behovet av sprékkunskaper. Det framkom
t.ex. hur sprakkrav ibland dyker upp med automatik utan négon storre reflektion kring
dess egentliga betydelse for jobbet. I de tva rekryteringarnas kravprofiler syns hur just
kunskaper i svenska spréket har blivit betydligt mer ordentligt behandlat 4n vad som
oftast r fallet.

Utarbetandet av befattningsbeskrivning och kravprofil fordes som en dia-
log/diskussion mellan rekryteringsansvarig, rekryteringsspecialist och personal fran
SPRINT. Befattningsbeskrivningen utgor det strategiska dokumentet for tjansten. Den
visar var tjdnsten passar in i organisationen och vilken roll den spelar. Den fokuserar
pa vilken roll, vilka ansvarsomrédden och vilka uppgifter befattningen har. Den visar
dven pa utvecklingsmojligheter. Slutligen ingéar arbetsvillkor s& som vem é&r chef for
tjdnsten, ndr tjdnsten skall tilltrddas, I6neldge, kollektivavtal, personalférméner, an-
stillningsform och arbetstid. Befattningsbeskrivningen utgdr ramen for kravprofilen.
Kravprofilen ar strukturerad efter de fyra kategorierna av kompetens: Erfarenhet; Kun-
skap; Personliga egenskaper; Motivation. Dessa fyra overgripande kategorier bryts ned
i ett antal formuleringar av vad som krivs, onskas och ger fordel. De tre nivaerna
(krav, onskemal, fordel) &r till for att hjélpa till och styra arbetet med urval. Krav &r
just krav for att kunna komma ifrdga, medan onskemal &r nagot som ar relativt tétt
kopplat till att gora jobbet men kan undvaras. Slutligen anvéinds fordel for de egenska-
per som ytterligare kan differentiera bland de mest kompetenta. Det bor noteras, vilket
jag kommer tillbaka till i diskussionen nedan, att distinktionen mellan krav, dnskemaél
och fordel inte anvinds i forhédllande till de tva sista kategorierna av egenskaper (per-
sonliga egenskaper och motivation).

Fran befattningsbeskrivning och kravprofil gar SPRINT-modellen vidare till expo-
neringsplan och annonsutformning. Exponeringsplan handlar om hur kunskap om den
lediga platsen skall spridas s& att den traffar rétt grupper. Héar géller det att hitta en
balans mellan lagstiftning/ rdttvisa samt precision och hanterbarhet. Det giller att
skapa legitimitet men samtidigt inte fi in fler sokanden &n vad som “behdvs”. Som
foljande citat dskadliggor:
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”AF, det ér ju lagstiftat, pd hemsidan. Den &r vilbesokt av d&ven dem

som vill byta jobb (dvs. inte bara av arbetslosa). Men inte i platsjour-

nalen.” (SPRINT-personal)
Annonsutformning handlar om att 6verfora befattningsbeskrivning och kravprofil till
ett trevligt och triaffsikert paket for annonsering. Att erbjuda tillrickligt med informa-
tion for intresserade men skapa troghet genom att fa intresserade s6kande att ta reda pa
mer (komplett) information fran grundtext pa Stockholms stads hemsida. Med annon-
serna publicerade dr det sa dags att vinta pa ansokningar, vilket skapade problem for
en av rekryteringarna (se diskussion nedan).

Nér ansokningarna inkommit och ansdkningsdatum géatt ut skall registrering och
grovsortering goras. Nu kommer kravprofilen tillbaka som ett métinstrument mot
ansokningarna. Dels de fyra kategorierna av egenskaper och dels hierarkin mellan
krav, dnskemal och fordel (som viktas olika). Efter grovgallring kvarstar ett mindre
antal ansokningar for en forsta intervjuomgang. Enligt SPRINT-modellen kan man
ofta rdkna med att ha en andra intervjuomgéng for att komplettera. Intervjuerna skall
styras av de centrala dokumenten for tjénsterna — befattningsbeskrivning och kravpro-
fil. Intervjufrdgorna formulerades mycket néra kravprofilen.

SPRINT-modellens systematik visas ocksa i att den har ett dterkopplingsinstrument
dven till de som fatt nej. I forsta omgangens grovgallring ar det skriftliga brev men for
de som gatt vidare men &nda inte fick tjansten &r det telefonsamtal som géller. Tanken
ar 1 bada fallen att rekryterarna skall dterkoppla vad som gjorde att personerna ej kom
ifraga for intervju, respektive inte fick tjansten.

Nir slutligen rekryteringsprocessen har kommit fram till en kandidat for att anstél-
la skall det samtidigt finnas i datasystemet ett arkiv med alla relevanta dokument i
rekryteringsprocessen. Det optimala enligt modellen ar att det gors l6pande under
processen. Har skall grunddokumenten (befattningsbeskrivning, kravprofil, annonser
mm) finnas. Har skall &ven bedémningarna 6ver de sokande finnas. Brev med ater-
koppling, intervjufragor, allt skall sparas. Det rekommenderas att dven handskrivna
anteckningar med bedémningar och motiveringar skannas in i datasystemet.

Analys och resultat

Vi har ovan relativt utforligt beskrivit SPRINT-modellen i dess sammanhang. Har
kommer vi att mer systematiskt analysera vad SPRINT-modellen innebér och reaktio-
ner, positiva savél som negativa. Vi avslutar med att utvirdera hur vil modellen verkar
fungera samt att kommentera kring tre centrala och sammanfattande fragor:

Ar SPRINT-modellen ett bra verktyg for att rekrytera kompetent personal?

Ar SPRINT-modellen ett effektivt verktyg i arbete mot diskriminering och for mang-
fald?

Vad skulle bli konsekvensen av en implementering av SPRINT-modellen i storre ska-
la?

* Aterigen vill vi betona att utvirderingens resultat skall lisas med betydande forsik-
tighet d& den &r baserat pé utvirdering av ett mycket begrénsat projekt.
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Det dr otvetydigt sa att SPRINT-modellen™ innebér en betydande uppstramning av
vad som oftast far beskrivas som mer informella, i vissa fall adhoc- och lekmannamas-
siga, rekryteringar. Utarbetande av en befattningsbeskrivning for projektets tva tjénster
visar pé svarigheter och de manga tagna for givna antaganden som ligger i mycket av
vara vardagliga praktiker. Utforliga befattningsbeskrivningar har méanga positiva
aspekter for en organisation och dess rekryteringsarbete. SPRINT-modellen ar en
formaliserad rekryteringsmetod som forutsitter att deltagarna ar utbildade i modellen
och att de har tillgéng till handledning under padgéende rekryteringsarbete. Det &r rim-
ligt och sjdlvklart att se utbildnings- och handledningsresurser som centralt for att fa
igdng rekrytering enligt modellen. Diremot &r frdgan hur sjélvgdende SPRINT-
modellen blir efter initial utbildning och handledning. Modellen bygger pé att det finns
en troghet i rekryteringsforfarandet som skapar utrymme for reflektion, ifrdgaséttande
och systematik. Med tanke pa& vardagsarbetet inom tjdnsteorganisationer med méanga
smé men viktiga moment och en betydande stress kan det tdnkas att modellen fordnd-
ras relativt snabbt for att anpassas till vardagen inom forvaltningarna, nagot som bor
planeras in vid en stdrre implementering.

De som deltagit i projektet har uppfattad SPRINT-modellen positivt. De har & ena
sidan fatt nya intryck i hur rekrytering kan ga till, men har & andra sidan ocksa sett
kopplingar mellan hur de tidigare verkat som rekryterare och modellens inriktning. De
har upplevt att systematiseringen av rekryteringen har givit dem som rekryterare en
starkare och mer trygg position under rekryteringen. De har ocksé ként att modellen
ger dem stdd i1 diskussioner med andra medarbetare, dvs. i legitimeringen av rekryte-
ringsresultat. De anser att rekryteringen blivit béttre. De ar ocksd, vilket modellen
forutsitter, relativt positiva till att aterkoppla information till de skanden som inte
fick tjénsten. Det tyder pé en sdkerhet i beddmningen som modellen ger dem stod i. Ett
problem som kom fram vid en rekrytering var tidsaspekten. Rekryteringen tog for lang
tid vilket gjorde att de missade kompetenta sékanden som i vintan pa att kallas till
intervju blev anstillda av andra arbetsgivare. Det gar sdkert delvis att hantera, men
visar ocksa pa att styrkan i modellen att hitta kompetent personal utan att diskriminera
ocksa skapar problem i dess konkreta genomforande.

En stor del av arbetet var att jobba fram befattningsbeskrivningar och kravprofiler,
da de utgdér motorn i hela rekryteringsforfarandet. Efter att ha fatt inblick i diskussio-
nerna som resulterade i befattningsbeskrivningar och kravprofil och efter att ha stude-
rat dem syns det att SPRINT-modellen har betydande poénger att tillfora rekryterings-
arbetet. Andra studier vi gjort har visat att rekrytering ar i (mycket) liten grad formali-
serad, vilket ldmnar stora dppningar for individuell diskretion och for genomslag av
forestillningar och fordomar (Neergaard 2005; Tovatt 2005). Styrkan i SPRINT-
modellen ar dess formalisering och dess troghet som kan tvinga fram en hogre grad av
reflektion &n vad som dr brukligt. Modellen hjdlper till att pa ett systematiskt sétt bryta
ner de egenskaper man soker for tjansten. Speciellt vad géller erfarenhet och kunskap
innebdr modellen att mojligheterna att undvika diskriminering dr goda genom fokus pé
hyfsat médtbara egenskaper.

25



Nér det géller de andra tvd huvudegenskaper, personliga egenskaper och motiva-
tion, innebdr SPRINT-modellen en 6kad transparens och tydlighet genom sjilva hant-
verket och vérdegrunden/ideologin. Det ar dock i tillimpningen av dessa som dven
SPRINT-modellen skapar en viss grund for diskretion. Uppradande av relativt méanga
motivations- och personliga egenskaper i kravprofilen (se Tabell 2), manga som for-
muleras som nddvéndiga krav, riskerar att skapa en betydande diskretion i tolkningen
av de sokandes kompetens. Som vi kortfattat noterade ovan 4r det just sddana kriterier
som tenderar att dra fram férdomar och forutfattade meningar. Hér bor finnas utrymme
for ytterligare utveckling av modellen som leder till en tydligare uppstramning.

Tabell 2. Personliga egenskaper och motivation
i kravprofiler fran projektet (bokstavsordning)
o Att ha ett intresse for ménniskors behov utifran ...
planeringsfragor.

Att kdnna ett engagemang for politik, samhélls- och
demokratifrégor.

Att stimuleras av att leda projekt och ménniskor.
Att stimuleras av ... ldrande.

Att tycka om att gora publika framtrddanden.

Att tycka om att skriva och formulera sig i skrift.
Att valet att arbeta pa ... dr och har varit aktivt.
Att vara beredd att inneha befattningen i minst fem
ar.

Att vilja var med att utveckla en ... skola.

Driv, beslutsféorméga och ansvarstagande

Driv, sjdlvstandighet och integritet

Helhetssyn och anpassningsforméga

Helhetssyn, analytisk- och slutledningsférméaga
Motivation

Motiverande och delegerande

Mainniskointresse och nyfikenhet

Positiv och tillmdtesgaende

Respektfullhet och engagemang
Samarbetsforméaga och respektfullhet
Samarbetsformaga, Gppenhet och érlighet
Sjélvinsikt, 6ppenhet och érlighet

Vilja arbeta minst tre till fem ar i befattningen.

O

O O OO0 OO0

OO0 O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OOo

En frdga som man som utvérderare stéller sig &r i vilken grad urvalet av rekryteringar-
na paverkade utfallet och ddrmed utvédrderingen. Rekryteringarna valdes efter intresse
och tidsmissig synkronisering. Ar det di rimligt att tro att den positiva respons som
projektet fatt bland deltagande personal dven skulle gédlla om modellen skulle genom-
foras rakt igenom en forvaltning. Aven om utbildningen har verkat fungera bra inte
enbart som formedling av kunskaper kring rekryteringsmodellen utan kanske minst
lika viktig som formedling av engagemang i modellen, ar det tveksamt om modellen
far motsvarande genomslag utan betydande intresse och engagemang fran personalen.
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Dartill finns det vissa dppna fragor kring effekten av en mer generaliserad implemen-
tering. Den i samhillsvetenskaplig metod klassiska Hawthorne-effekten ar problema-
tisk att virdera.” Med tiden visar det sig att gamla rutiner ofta kommer tillbaka och
tranger undan den nya organisationen eller modellen.

Ur de sokandes perspektiv framstar ocksd SPRINT-modellen som en béttre metod
an vad som é&r brukligt. Tydliga annonser med koppling till befattningsbeskrivning och
kravprofil gor det som sdkande léttare att se om man ar kompetent for jobbet. De ofta
vaga och dominerande krav pa ”sociala kompetenser” dr i SPRINT-modellen i hogre
grad kompletterade med mer métbara krav, 6nskemal och fordels-kriterier som gor det
lattare att vara sdkande.

Att dessa kriterier sedan aterkommer som konkreta fragor vid eventuell intervju
g0r att de sokande kan kénna igen sig, de bedoms mot den tjanst som de sokte. Slutli-
gen innebdr aterkopplingen via brev och/eller telefon till sokande som inte gatt vidare
till intervju, respektive inte blivit utvalda efter intervjun ytterligare forbéttringar. Istil-
let for som brukligt att tacka for visat intresse” innebér aterkopplingen en mojlighet
att pa ett positivt sitt forsoka informera om varfor man inte fick den sokta tjansten, i
bista fall en form av studie- och yrkesvigledning for framtiden. Darutdver skapar det
dven ett okat fortroende for organisationen dven bland de sdkande som inte fick job-
bet.

Projektideologins fokus pa att det i rekryteringsprocessen géller att blunda for allt
som inte dr definierat som kompetens ér kidrnan i SPRINT-modellen men den medfor
samtidigt tva risker. Den ena risken &r att metoden i sig blir beviset pa en korrekt
genomford rekryteringsprocess utan kritisk sjdlvreflektion, dvs. att den rekryterande
personalen konstaterar att NU har vi lért oss att rekrytera utan att titta pa ovasentlighe-
ter. Det hdr problemet dr inte pa nagot sétt specifikt kopplat till SPRINT-modellen.
Organisationssociologisk forskning har relativt entydigt visar att de praktiker som
organisationer anvénder tenderar att bli legitimerande for att malsattningen uppfylls. I
det hér fallet, som vi diskuterat ovan, ar praktiken en klar uppstyrning och forbattring
fran en tidigare betydligt mer informell rekryteringspraktik.

Det andra problemet ar kopplat till en specialfraga for utvarderingen — motverkan-
de av (etnisk) diskriminering och utvecklande av méngfald. SPRINT-modellen fram-
star hir jamfort med mycket av den rekryteringspraktik som vi sett vid tidigare forsk-
ning aterigen som en forbattring. Samtidigt dr det viktigt att notera att ett syfte med
SPRINT-modellen ar just att dndra rekryteringspraktiken sé att irrelevanta kategorier
(s& som svensl/utlindsk bakgrund) ej skall f4 nagot utrymme. Det &r en villovlig am-
bition. Den maste dock forhélla sig till tva viktiga aspekter. Den forsta har vi redan
noterat. Det géller hur personliga egenskaper och motivation operationaliseras — hir
finns ett mojligt utrymme for diskriminering. Den andra aspekten ror frdgan om
SPRINT-modellen gér att anvdnda i kombination med en aktiv mangfaldspolitik som

> Hawthorne-effekten innebir att en stor del av forindringar i samband med tillimpade
experiment/projekt &r snarare att hérleda till sjdlva experimentet/projektet och den
uppmaérksamhet som darmed skapas.
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just syftar till att korrigera en oréttvisa pa en kategorinivd. Hér har vi inget entydigt
svar men det dr en viktig fraga att diskutera vid en eventuell framtida anvéndning av
metoden.

Alternativa rekryteringsmetoder/modeller

Efter att ha gatt igenom fordelar och problem med SPRINT-modellen™ utvirderat
genom det lilla rekryteringsprojektet vill vi 4ven notera att det finns flera alternativ till
en anvindning av SPRINT-modellen™. Det som skiljer SPRINT-modellen™ sdsom
vi sett det i utvdrderingen &r i grunden tre faktorer. Dels finns det ett utvecklat och
grundldggande (vad SPRINT kallar moralfilosofiskt) perspektiv i bakgrunden som gor
att modellen framstar som konsistent. Den andra faktorn utgdrs av den kunskaps-,
handlednings- och organisationsresurs som tillfordes projektet (av SPRINT personal,
politisk och strategiskt personal, samt de intresserade forvaltningarna dér rekrytering-
arna genomfordes). Den tredje utgors av det faktum att det inte &r en plan, policy eller
riktlinjer utan en konkret arbetsmodell som implementeras. En avgorande fraga inne-
bar ddrmed vad som hénder med SPRINT-modellen™ om dessa forutsittningar inte

uppfylls.
Slutsatser och rekommendationer

Rekrytering av personal ar en viktig fraga inom alla organisationer. Det géller & ena
sidan forsorjning av kompetens och & andra sidan balansen mellan organisationsfor-
andring och kontinuitet. I ett kommunalt perspektiv finns ytterligare viktiga aspekter.
Det forsta ror kommunernas organisatoriska utveckling med en expansion under 50-
70-talet vilket gor att det finns manga anstdllda som de ndrmaste dren kommer att
pensioneras. Dértill kommer att l6nevillkoren och attraktiviteten i kommunal anstéll-
ning inte alltid &r jaimforbar med alternativa privata anstéllningar. Slutligen ar en
kommunal organisation politisk vilket till besluts- och legitimitetsformer skiljer sig
fran privata foretag. I den grad anstillningspraktiker &r felaktiga dr det inte bara en
fraga om eventuella brott mot lagstiftning eller brister i kompetensfoérsorjningen utan
dven ett etiskt/moraliskt problem i forhallande till kommunens invanare.

Det hir projektet har visat pa flera positiva mdjligheter att stirka precisionen och
formaliseringen vid rekrytering av personal. Genom ett systematiskt arbete med be-
fattningsbeskrivning, annonstext och genomgéng av ansokningar innebir metoden en
klar forbattring jamfort med vad vi sett i flera olika kommuners rekryteringsarbete.
Darfor kan man pa ett generellt plan konstatera att metoden under optimala forutsatt-
ningar innebar en klart forbattrad rekryteringsarbete.

Den andra fragan som vi har sokt svar pa i utvirderingen ér i vilken grad SPRINT-
modellen™ kan anvéndas for att minska ev. diskriminering och/eller 6ka mangfalden.
Har stills, som vi ser det, viktiga policy och strategiska fragor. Skall SPRINT-
modellen implementeras for att det skall bli battre &n idag ar vér utvirdering relativt
entydigt positiv. Skall SPRINT-modellen anvindas for att pa ett integrerat och syste-
matiskt sitt 6ka mangfalden, driva en positiv likabehandlings arbete &r svaret inte lika
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sjilvklart positivt. Det kan sdkert 1ata sig goras men da behover SPRINT-modellen
utvecklas ytterligare.

Ndgra avslutande rekommendationer

Det ar svért att ge nagra generella rekommendationer. Dels har projektet som utvérde-
rats varit av sddan begridnsad omfattning att det dr svart att svara pd hur SPRINT-
modellen skulle fungera mer systematiskt inom en forvaltning eller en hel kommun.
Samtidigt dr det naturligt att frigan om rekommendationer kommer upp dé det ar svart
att se detta projekt pad nagot annat sitt &n som en testballong for ett storre pro-
jekt/implementering.

Det forsta rekommendationen &r att stélla frigan om vad kan SPRINT-modellen
vara svar pa. Det behdvs en politisk och strategisk diskussion om vad SPRINT-
modellen kan vara 18sningen pa — vad &r problemet/problemen idag?

Med forskningserfarenhet fran Stockholm och fran andra arbetsgivare ar utvirde-
ringens resultat att SPRINT-modellen dr en klar forbattring jamfort med de flesta re-
kryteringar idag. Pa frdgan om Stockholm stad kommer att rekrytera battre med hjélp
av SPRINT-modellen &n vad som troligtvis sker idag bor svaret alltsa bli ja. Samtidigt,
vilket har papekats ovan, finns det problematiska aspekter d&ven i SPRINT-modellen.
Speciellt dess kapacitet att hantera bedomningar av personliga egenskaper och motiva-
tion utan att aterfalla i forestéllningar, fordomar och kategoriseringar som modellen
soker undvika.

Ar syftet att anvinda SPRINT-modellen for att motverka diskriminering och oka
mangfalden &r var rekommendation inte lika positiv. Modellen &r béttre &n vad som
med stor sannolikhet pagér dagligen. Daremot &r det tveksamt om den pé allvar klarar
att motverka diskriminering. Grunden for detta finns i hur modellen klarar av att ope-
rationalisera och méta personliga egenskaper och motivation, som &r i betydligt hogre
grad dn erfarenheter och kunskap oppna for 16sliga bedomningar, férdomar och dér-
med diskriminerande resultat. Dértill innebédr den grundliggande individualismen i
SPRINT-modellen att mangfaldspolicy, som i hdg grad &r kategoribaserad, blir pro-
blematiskt att hantera.

Den sista rekommendationen ror en storre implementering av SPRINT-modellen
inom Stockholm stad. Det ar rimligt att tro, mot bakgrund av utvdrderingen och kun-
skap om trogheter i organisationer, att en mer djupgéende och ambitids implemente-
ring av modellen kraver betydliga resurser. Resurserna behdvs bade for det initiala
arbetet av utbildning, handledning och stdd, men dven pa léngre sikt for att halla me-
toden forankrad och friasch inom organisationen.

Ur ett nyfiket forsknings- och utvérderingsperspektiv, och under forutséttning att
det finns politiskt och strategiskt stod, alternativa eller komplementira sétt att hantera
bristerna i att motverka diskriminering och stodja méngfald samt resurser bade initialt
och mer strukturellt skulle man mycket vél kunna ténka sig ett mer organiserat forsok
pa t.ex. en eller tva forvaltningar under tva ar. Ett sddant forsok bor systematiseras for
att avgorande slutsatser skall nas vilket vi nedan avslutar utviarderingen med.
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Hur mdter man framgdng i dndrade rekryteringsrutiner

Den hér utvérderingen har forsokt méta forsokets framgéng genom indikationer kopp-
lade till projektets utgangspunkter och dess genomforande. DA projektet har varit av
mycket begrinsad omfattning organisatoriskt savil som tidsméssigt har det inte funnits
néagot rekryteringsresultat eller organisationsfordndring att méta. Vid en stdrre genom-
ford forsoksverksamhet, t.ex. inom ett par forvaltningar, bor en mycket utforlig mal-
sittning formuleras som gor det mojligt att méta eventuell framgang i fordndrade re-
kryteringsrutiner. Det later enklare &n vad det &r (t.ex. malsdttningen “att rekrytera
utan att diskriminera”). Hur vet man att man lyckas uppfylla det hdr? Nedan diskuteras
ett antal olika mer eller mindre relevanta matt och behovet att utvecklade metoder for
matning.

Utbildade

Hur ménga personer med relevans for rekryteringar har fatt den nédvéndiga utbild-
ningen och handledningen? I vilken grad har de tillgodogjort sig utbildningen och
blivit kapabla att genomfora rekrytering enligt modellen?

Positivt instilld rekryteringspersonal

I vilken grad har policy, ledning, utbildning och handledning gjort rekryteringsperso-
nal (savél fran personalavdelningen som enhetschefer) positiva i att anvidnda rekryte-
ringsmodellen? Hér finns dven en longitudinell aspekt, dvs. hur lange och hur intensivt
sitter den positiva attityden till rekryteringsmodellen i?

Anvénds modellen

I vilken grad (bade bredd = andelen rekryteringar och djup = hela rekryteringsforfa-
randet) anvinds rekryteringsmodellen? Ar det for stressigt s att man bara hinner an-
vinda den ibland? Anvinds den for speciella tjanster? Anvénds andemeningen i mo-
dellen utan att de olika konkreta tillvigagangssitten?

Minst tvd som dr med i grovgallringen

Modellen forutsétter (om &n inte i ndgon absolut mening) att enhetschef (som “dger”
rekryteringen) och personalsekreterare delvis skall arbeta tillsammans. I grovgallring-
en &r det tankt att personalspecialisten skall kritiskt granska om det finns s6kande som
forbises. I hur hog grad fungerar det?

Minst tvd som dr med i intervjuerna

Har ar det dels frdgan om i vilken grad intervjuer genomforts av enhetschefen sjélv
och dels om flera deltagit i intervjuerna hur intervjumaterialet anvinds? Syftet ar att
fran olika vinklar kunna titta pd samma intervjuer for att dirmed minimera egna for-
domar.
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Hur hanterar rekryteringsmodellen mjuka kvalifikationer

Vi har ovan noterat att d&ven om rekryteringsmodellen innebér en avsevérd formalise-
ring och systematisering av rekryteringsprocessen kan problem uppstd vad géller be-
domning av s.k. mjuka kvalifikationer. Enligt modellen skall man utéver de mer tradi-
tionella och relativt sétt lattare méatbara kvalifikationerna ”Erfarenhet” och ”Kunskap”
dven anvinda sig av kategorierna “Personliga egenskaper” och “Motivation”. Hur
hanteras krav (och ev 6nskemal respektive fordelsegenskaper) i implementeringen av
modellen.

Peer review

I ett genomforande av rekryteringsmodellen i storre skala (minst forvaltningsniva) bor
dven nagon form av jaimforelse goras mellan olika rekryteringsprocesser ledda av olika
enhets-/linjechefer (s.k. peer review). Dérigenom ser man mojligheterna fér “main-
streaming” av rekryteringsmodellen och undviker att det endast 4r de positivt instillda
enhetscheferna som i verkligheten tillimpar modellen.

Okad andel atypisk rekryteringsresultat

Det finns tva utfallsmél som &r centrala att méta mot bakgrund av malsittningen med
foridndrat rekryteringsarbete. A ena sidan att mita vad som bist beskrivs som atypiska
rekryteringsresultat, dvs. i vilken grad modellen lyckas fordndra normalutfallet pa
rekryteringar vad giller variabler som &lder, kon, “etnisk” bakgrund mm. A andra
sidan i vilken grad rekryteringsmodellen lyckas rekrytera personer fran grupper som
normal sétt har svérare att fa sina kvalifikationer réttvist bedomda, t.ex. personer med
utldndsk bakgrund och kvinnor.

Kostnaden for rekryteringsmodellen

Utdver att méta i vilken grad rekryteringsmodellen skapar ett positivt utfall utifran
malsittningarna ar det av betydande vikt att &ven méta rekryteringsmodellens kostna-
der jamfort med “traditionellt” rekryteringsforfarande.

Intern eller extern utvirdering?

De flesta av ovanstiende mél kan med fordel métas genom internt organiserad utvar-
dering och dérmed bli en del av sjédlva rekryteringsmodellen. Det bor dock dven over-
vigas att genomfOra en extern utvardering av forskare for att fa ett helhetligt och mer
vetenskapligt systematiserat resultat innan beslut tas av att genomfora modellen som
en kommundvergripande rekryteringsmodell.
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Bilaga 2

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
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