Ta Trappan - Elva steqg till
jamstalld rekrytering

Trappan ingar i projekt Glashuset. Projektet ska uppmuntra arbetsgivare att bryta ner
konsbarriarerna i arbetslivet — glastaket som hindrar kvinnor fran att géra karriéar och

glasvaggarna som haller kvinnor och man atskilda i olika yrken och arbetsomraden.
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Konsten att rekrytera

mer jamstalit

Sverige har kommit Iangt nér det
galler jamstalldhet mellan kvinnor
och mén. Men ett stort problem
som &terstar &r att arbetsmark-
naden &r sa kdnsuppdelad. Siffror
fran SCB (Statistiska central-
byréan) visar att bara 3 av de 30
storsta yrkena pa arbetsmarkna-
den kan anses vara kénsblan-
dade (yrken dar andelen kvinnor
eller mén haller sig mellan 40 till
60 procent).

Konssegregationen pa arbets-
marknaden och traditoinella
férestélliningar om vad kvinnor
och mén kan och passar for ar
ett resurssloseri. Om arbetsgivare
foljer vanliga rekryteringsrutiner ar
risken stor att kvinnor far traditio-
nella kvinnojobb och mén hamnar
pé poster som man brukar ha.

Darfoér har JAmO skrivit den har
handledningen som kan hjalpa ar-
betsgivare att rekrytera jamstallt.
Trappan redovisar elva steg som
leder till kdnsmedveten rekryt-
ering och p4 sikt en arbetsplats
med jdmn kdnsférdelning.

Trappan ingdr i projekt Glashuset.
Projektet ska uppmuntra arbets-
givare att bryta ner kdnsbarriar-
erna i arbetslivet — glastaket som
hindrar kvinnor fran att géra kar-
ridr och glasvaggarna som haller
kvinnor och man atskilda i olika
yrken och arbetsomraden.

L&s mer pa www.jamombud.se:

Om jamstalldhetsplanens innehall
i JAmOs arbetsparm Att arbeta
fram en jamstélldhetsplan.

Om chefsrekrytering inom ramen
fér JAmOs EU-projekt Women to
the Top.

Om tips fran andra arbetsgivare
i JAmOs rapport Glashuset: 22
arbetsgivares erfarenheter av
jamstalld rekrytering.




01 Jamstalldhetsplanen

Jamstalld rekrytering bérjar i
jamstélldhetsplanen

| jamstalldhetsplanen formul-
erar arbetsgivaren malen for sin
rekrytering och atgéarderna som
ska genomforas for att na dem,
pa kort och pa langre sikt. Det
yttersta malet &r jamn konsfordel-
ning. Ett minimimal &r 40/60, dvs
inget arbete eller yrkesgrupp ska
besta av mindre an 40 procent av
det ena konet. En bra metod ar
positiv sérbehandling.

Positiv séarbehandling

Det finns ménga missuppfattning-
ar kring begreppet positiv sar-
behandling. Det &r inte lika med
kvotering — att anstélla enbart
personer av underrepresenterat
kon tills man natt ett bestamt
antal. Jamstalldhetslagen tillater
inte kvotering, dédremot positiv
sarbehandling. Men det maste
goras pa ratt satt och skrivas in i
jamstalldhetsplanen eller i annat
personalpolitiskt dokument.

Tanken bakom positiv sarbehand-
ling ar att minska den faktiska
ojamstélldheten som det under-
representerade kdnet moter. Det
ar alltsd en slags "ikappéatgard”
som man vidtar for att skynda pa
utvecklingen.

Jémstalldhetslagen ger lagstod
for positiv sdrbehandling. Det ar
ett undantag fran férbudet mot
direkt diskriminering och galler
om behandlingen &r ett led i
stravanden att framja jamstélldhet
i arbetslivet. Det innebar att ar-
betsgivare kan prioritera sékande
av underrepresenterat kon trots
att det finns andra sékande med
likvardiga meriter.

Foljande principer maste féljas:

¢ Underrepresenterat kon far inte
gynnas med automatik. Arbets-
givaren maste lasa alla ansok-
ningar och géra en objektiv
be-démning av alla sbkandes
meriter, oavsett kon. Arbetsgivaren
far rakna in icke-traditionella
meriter som har betydelse for de
stkan-des lamplighet for arbetet, t
ex erfarenhet av hemarbete, och ta
mindre hansyn till exempelvis
antalet tjanstedr.

e Meritvarderingen méaste goras
utifrén tydliga kriterier som ar
genomskinliga, dvs sa att alla
inblandade kan forsta hur be-
démningen gjorts.

e En positiv sérbehandling méste
st i proportion till de mal som
efterstrévas, dvs den maste ha
pataglig effekt for att na jamn
konsfordelning pa arbetsplatsen.

e Meritskillnaderna far inte vara
alltfor stora.

Dessa regler for positiv sar-
behandling bygger forutom pa
jamstalldhetslagen ocksa pa
EU-direktiv och domar fran EG-
domstolen.

Férutsatt att reglerna foljs ar
positiv sérbehandling en av de
mest effektiva metoderna att
utjdmna sned kdnsbalans. Men
glém inte att informera alla pa
arbetsplatsen om den positiva
sarbehandlingen och syftet med
den. GIém inte heller att skriva in
att ni tilldmpar positiv sérbehand-
ling i jamstalldhetsplanen eller i
annat personalpolitiskt dokument.

Forankra metoden

Bade chefer och anstéllda be-
hdver vara vél insatta i arbets-
givarens mélsattning och hur
positiv sérbehandling anvénds.
Annars kan nyanstallda av under-
representerat kén fa problem.



02 Rekryteringsgruppen

Kvinnor och mén i
rekryteringsgruppen

Kvinnor och mén har ofta olika
erfarenheter och uttryckssatt. Sa
lange man dominerar pa besluts-
fattande poster kan féljden bli att
kvinnors meriter och erfarenheter
inte blir ratt bedémda.

Med kénsblandade rekryterings-
grupper 6kar chansen att alla s6k-
andes kompetens, erfarenheter,
meriter och personliga férutsatt-
ningar varderas allsidigt och pa
sakliga grunder. Risken minskar
att traditionella antaganden om
kvinnors och méans egenskaper

03 Kravprofilen

paverkar rekryteringen. Anstallda
som arbetar med jamstalldhetsfra-
gor ar viktiga resurser i gruppen.

Utbilda rekryterarna

For att kunna genomféra en
rekryteringsprocess som &r fri fran
diskriminerande inslag behdver de
personer som ska arbeta med en
rekrytering utbildas. De beh&ver
kunskap om jamstalldhetslagen,
jamstélldhetsplanen, dvriga dis-
krimineringslagar och de planer
och policydokument som kan
finnas i anslutning till dem samt
aktuella kollektivavtal.

Alla arbetar inte i stora verksam-
heter som har en rekryterings-
grupp. Om rekryteringsansvaret
ligger pa en enda person behdvs
en samtalspartner som kan hjalpa
till med kravprofil och stélla krit-
iska fragor om hur rekryteringen
genomfors.

En kravprofil som vander sig

till bade kvinnor och man
Rekryteringsgruppen staller
samman en tydlig kravspecifik-
ation for det lediga arbetet. Det
gors med utgéngspunkt i tidigare
arbetsbeskrivningar och annonser,
resultat av eventuell arbetsvarder-
ing, underlag for I6nesattning och
arbetsplatsens nuvarande behov
av medarbetare. Kraven maste
vara kénsneutrala. Undvik krav
som kan innebaéra indirekt diskrim-
inering, tex fullgjord militartjanst.

Diskutera i forvag begrepp som
social kompetens, duglighet och
flexibilitet och gér gemensamma,
kénsneutrala tolkningar.

Kopiera inte

Undvik att den person som
tidigare haft arbetet anvénds som
modell och att meriter och egen-
skaper kopieras. Da blir arbetet
omedvetet "kdnsmarkt”.

Individens kvalifikationer
Kompetenskrav och krav pa

individuella férmagor (“fingerfar-
dighet”, ”lyhordhet”, ”halla manga
bollar i luften” eller "drivkraftig”,
"malfokuserad”, "beslutsam”)

kan uppfattas som kdnsneutrala
men &nda tolkas kdnsmarkt. Det
kan bidra till att personer av det
underrepresenterade kénet inte
soker arbetet eller har sdmre
chanser att f& det.



04 Rekryteringskanalerna

Valj rekryteringskanaler som ger
det basta urvalet

De rekryteringsvagar som
anvands kan vara avgoérande for
mdjligheten att finna sékande av
underrepresenterat kdn. Att
rekrytera via bekantskapskretsen
kan vara enkelt och billigt. Men
det ar tveksamt om det ger den
basta kompetensen. Det
missgynnar dessutom ofta det
koén som &r underrepresenterat pa
arbetsplatsen och som riskerar att
g& miste om arbetserbjudanden.
Det ar sarskilt tydligt nar det géller
chefsbefattningar.

Vélja rekryteringskanaler

GIém inte att det finns en lag som
kraver att lediga platser ska
anmaélas till arbetsférmedlingen.

Arbetsformedlingen nar den
bredaste tankbara malgruppen.
Valj ocksa i 6vrigt rekryterings-
kanaler som nar ut till bade
kvinnor och méan for att att 6ka
chansen att fa ratt kompetens och
mdjligheten att andra sned
konsbalans. Utvardera de kanaler
som hittills anvénts. De kan
ersattas/kompletteras med
tidskrifter som lases av framst
kvinnor eller man, eller affisch-
ering pa platser som besoks av
underrepresenterat kon. Samar-
bete med skolor pad orten kan ge
resultat pa langre sikt.

Intern rekrytering

Det ér inte alltid som nyanstéllining
|6ser det aktuella rekryteringsbe-
hovet bast. En redan anstalld kan
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efter kompetensutveckling
uppfylla meritkraven och
dessutom féréndra en sned
kénsbalans.

Andra atgérder kan vara att inféra
mentorskap, arbetsrotation,
individuellt anpassade utbild-
nings/utvecklingsplaner och att ge
vikariat i férsta hand till personer
av underrepresenterat kdn. En
forutsattning for att detta ska
fungera &r ofta att man har en god
framforhalining genom utveck-
lingssamtal och att mal och
atgarder for internrekrytering finns
i jamstélldhetsplanen.

Bryt ménstret!

Den 6vervagande delen av
chefsrekryteringar sker genom
handplockning och/eller intern
befordran. | dag gynnar detta i
férsta hand maén. Det ar framst
man som &r i chefsposition och
de tenderar att vélja andra mén.
Strukturerade och 6ppna
processer &r ett satt att bryta det
monstret.

| manga organisationer ar
méjligheten att sjalv sdka sig
vidare begrénsad. Man véntar tills
man blir tillfragad. Det finns
mycket att vinna pa dppenhet om
hur befordringssystemet fungerar

genom att géra informationen om
karridrvagar och lediga tjanster
tillganglig. Det underlattar for
individen att ta storre ansvar for
sin egen karridrplanering och ékar
chansen att hitta personer med
ratt kompetens.

Ménga organisationer har
strukturerade processer foér
ledarforsorjning. Utgangspunkten
ar en diskussion om individens
6nskemal och potential som chef,
specialist eller pa annan nyckel-
post. Kandidater som anses
lampliga far darefter ga igenom en
beddmning som kan besta av
intervjuer, tester eller att 16sa nya

uppgifter. Det kan i sin tur leda till
satsning pa kompetensutveckling
och/eller att kandidaterna
placeras i en “pool” eller “bank”.
Nar nya chefer och nyckelperson-
er ska utses hamtas de fran den
interna kandidatbanken.

De som hanterar kandidatbanker
behover, liksom alla andra som
jobbar med rekryteringar, ha
genuskunskap och ett kritiskt
forhaliningssatt till den egna
beddmningsférmagan.



06 Annonseringen

Annonsera for jamstalld
rekrytering

Lagen kraver att lediga arbeten &r
6ppna for bade kvinnor och man.
Se 6ver de annonsformuleringar
som brukar anvandas. Rensa bort
krav och begrepp som kan leda
tanken till nAgotdera konet. Det
innebar att de formella kraven for
arbetet beskrivs kdnsneutralt och
att inga 6nskemal om egenskaper
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som traditionellt kan tillskrivas det
ena konet finns med.

Beratta i annonsen att ni arbetar
aktivt for att skapa en jamstélld
arbetsplats och att sarskilt
sbkande av det underrepresen-
terade konet efterfragas. Tala om
att positiv sérbehandling tillampas
i den hér rekryteringen.

Bildval

Tank pa att valet av bilder i
annonsen kan leda till att personer
av det ena konet kanner sig
uteslutna. Anvand bilder som
fortydligar jamstalldhetsstravan-
den.

Ett personligt méte utan
personliga fragor

Ha som malsattning att f4 med
personer av det underrepresent-
erade konet nar ni véljer bland
dem som uppfyller meritkraven.
Det personliga métet &r ett viktigt
komplement till ans6kningshand-
lingarna, séarskilt vid positiv
sarbehandling. GIom inte att rakna
in icke-traditionella meriter, t.ex.
erfarenhet av hemarbete, om de
har betydelse for sékandes
lamplighet. Om en sékande har
arbetat deltid, haft ledigheter eller
avslutat sin utbildning sent och
det beror pa vard av barn kan
man bortse ifrdn det om det inte
ar av betydelse for Iampligheten.

Fragorna

Ga i forvag igenom vilka fragor
som ska stéllas. Det kravs samsyn
inom intervjugruppen om vilken
information man vill fa fram med
fragorna. Grunden &r forstas de
meritkrav som stéllts upp for
tjansten. Ga ocksa tillbaka till
definitionerna i kravlistan, till
exempel vad som avses med
begreppet social kompetens, och
valj och utforma fragorna efter
dessa.

Stall samma slags fragor till bade
kvinnliga och manliga sékande.
Att sortera bort kvinnliga sékande
pa grund av graviditet eller
férvantad graviditet ar ett lagbrott.
Om det anses nédvandigt att

fraga om foraldraskap, dagis eller
annat omsorgsansvar, stall da
fragan till bade kvinnliga och
manliga sékande.

Undvik 6verhuvudtaget fragor av
personlig karaktér om de inte har
betydelse for det arbete som ska
utféras. Personliga fragor dkar
risken att diskriminera sékande
bade nér det galler kon och andra
diskrimineringsgrunder som etnisk
tillhérighet, tro, funktionshinder
och sexuell I1aggning.



08 Bedomningen

Att vardera olika lika!

Tappa inte bort den ursprungliga
kravprofilen genom att skapa nya
krav mitt i urvalsprocessen.
Arbetsdomstolen har slagit fast att
en arbetsgivare ar bunden vid
kvalifikationskrav som anges i en
annons och att det maste finnas
sarskilda skal om kraven ska
frangas. Vardera den information
som samlats ihop kdnsneutralt
och sakligt. Rekryteringsgruppen
bor hela tiden komma ihag att
beddma de sékandes meriter och
insatser vid intervjun mot
bakgrund av kunskapen att
kvinnor och méan ofta har olika
erfarenheter och satt att presen-
tera sina kvalifikationer.

Om gruppen inte lyckas gora en
kénsneutral bedémning ar risken
stor att bedémningen blir
konventionell, dvs en s6kande av
det “vanliga kénet” férordas.

Ett satt att minska risken for att
férdomar spelar in ar att avident-
ifiera ansokningshandlingarna
under forsta gallringen. Gor ett
forsok att ta bort uppgifter om
namn, kén och alder och maskera
dvriga uppgifter som inte ar
relevanta for tjansten. Det ar ett
test som kan visa att personupp-
gifterna paverkar omdémet mer
an vad man tror.

09 Anstallningsbeslutet

Om tester och andra urvalsin-
strument anvénds, ta reda pa hur
de tagits fram. | vilket samman-
hang har de utvecklats? Vilken
grupp har de konstruerats efter?
Speglar de bade kvinnors och
méans erfarenhet och kompetens?
Finns dokumenterade resultat
fordelat pa kon? Vid tveksamhet,
anvand flera testmetoder for att
bedémma de sdkandes lamplighet.

Tank pa att vid referenstagning
stélla samma slags frdgor om
kvinnor och man. Kom ihdg att
arbetsgivaren ar ansvarig for att
I6nesattningen blir jamstélld &ven
om kvinnor ofta stéaller lagre
I6nekrav an man.

www.jamombud.se

Anstélining - en chans

till jamstalldhet

Innan beslut om anstallning fattas,
las ater igenom maélen i jamstalld-
hetsplanen om att férédndra sned
kénsbalans genom rekrytering.
Finns det en s6kande med de
ratta kvalifikationerna som tillhér
det underrepresenterade konet?
Anstéll d& den personen.

Positiv séarbehandling - igen
Arbetsgivaren kan prioritera
sbkande av underrepresenterat

koén trots att det finns andra
s6kande med likvardiga meriter.
Forutsattningen ar att avsikten att
tillAmpa positiv sérbehandling ar
dokumenterad i jamstélldhets-
planen eller annat personalpol-
itiskt dokument, att alla sékandes
meriter beddéms och att skillnad-
erna i meriter inte ar for stora.

Jamstalldhetsplanen - igen

Nér beslutet fattats att anstalla en
person av det underrepresenter-
ade konet ar det viktigt att med

hjélp av jamstélldhetsplanen
kontrollera att arbetsplatsen
verkligen &r lampad for bade
kvinnor och mén. Kanske finns
det behov av férandringar. En
ambitios rekrytering kan ga om
intet om den nyrekryterade
vantrivs och slutar pa grund av
daliga arbetsforhallanden.



10 Utvarderingen

Utvérdera och férklara
rekryteringen

Utvardera varje rekrytering — intern
eller extern — nér den &r klar. Lyck-
ades ni i era foresatser att anstéalla
en person av det underrepresen-
terade konet? Tillampades positiv
sarbehandling som planerats?
Om rekryteringen inte gick enligt
planerna — vad berodde det pa?

Sakliga skal

Om inte en person av det
underrepresenterade kdnet
anstélldes ar det viktigt att med
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sakliga skal motivera varfér. Brist
pa omkladningsrum for bada
kénen, en “grabbig” féretagskultur
eller motstand mot kdnsblandade
grupper hos de redan anstéllda, ar
inte sakliga skal. Det &r istallet
exempel pa sadana brister som
arbetsgivaren maste ta itu med
inom ramen for jamstélldhetsplan-
en. Anstéllningsbeslutet ska
kunna forklaras for bade ledning
och fack som satte upp rekryter-
ingsmalen och for de sokande
som inte fick jobbet.

Nya mal och atgarder
Utvarderingarna av arets
rekryter-ingar ar ett viktigt
underlag nar jamstalldhetsplanen
utvarderas vid arets slut, innan
nasta plan formuleras. Da jamfors
planens mal med det verkliga
utfallet. Resultatet blir utgangs-
punkt for den nya planens mal
och atgérder som kan bli allt mer
effektiva for varje ar. For nu har
det visat sig vad som fungerade
och vad som behdver férbéattras.

Det viktiga ar att verkligen
forsokal!

Gratulerar till en rekrytering

som bidrar till att forbattra kons-
balansen!

Om alla stegen i den har Trap-
pan foljs vid varje rekrytering ar
chanserna goda att malen om
jamnare koénsfoérdelning uppnas.
Trappan ger en metod att undvika
kénskonserverande rekrytering
och motverka kénsdiskriminering.

Om det anda inte fungerar kan
det bero pa samhallets bristande
jamstalldhet. Det ar svart att finna
kvinnliga sékande till arbeten
som helt domineras av mén och
vice versa. Det viktiga ar att alla
arbetsgivare verkligen anstranger
sig. Varje arbetsgivare som gor
en rekrytering som gar emot kons-
konventionerna bidrar till samhél-
lets jamstalldhetsutveckling.

Man paverkar inte bara sin egen
arbetsplats utan ocksa attityder.

Man ger de blivande arbetstagar-
na, barn och ungdom, nya férebil-
der infor linje- och yrkesval genom
att visa att exempelvis kvinnor kan
arbeta i brandférsvaret och man

i barnomsorgen och att det finns
efterfrdgan hos arbetsgivarna.

Lycka till!



