Inkluderande rekrytering

Ar du fortroendevald?
D4 ar det extra viktigt att du féregar med gott exempel och bidrar till inkludering
pa arbetsplatsen

Sa bidar du till en inkluderande arbetsplats
Unionen har tagit fram checklistor sa som ”S bidrar du till en inkluderande arbetsmiljo
- checklistor for diskrimineringslagens sju diskrimineringsgrunder”

Nu hojer Unionen ambitionsniva i diskrimineringsfragorna med ytterligare fyra checklistor.
Den checklistan du har framfor dig, en checklista om etnisk tillhorighet, en checklista om
religion och trosuppfattningar i arbetslivet samt en checklista om inkluderande kladsel som
heter "Hur du fir se ut péa jobbet”. Anvind dem som inspiration.

Lis ocksé garna Unionens mangfaldsrapport 2019 — ppna arbetsplatsen

Rekrytering - tips och trix for att hindra diskriminering

Diskriminering pa arbetsmarknaden kan delas in i tva delar:

1. Att det finns forutfattade meningar och stereotyper om en viss grupp vilket paverkar hur de blir
behandlade. P4 arbetsmarknaden kan det betyda att beslut baseras pa rekryterares tro och &sikter
om en grupp istéllet for individens egenskaper och kompetens.

2. Att det finns risk for diskriminering genom radande regelverk och strukturer oavsett ursprungliga
intentioner (det vill saga att rutinerna for rekrytering, befordran, kompetensutveckling systematiskt
riskerar att paverka manniskor pa olika s&tt och darmed kan vara diskriminerande. Det innebar ocksé
att rutiner och processer kan bidra till att motverka diskriminering.

Tips for rekryteringsprocessen

Vid en granskning av rekryteringsprocesser ar det rekommenderat att arbeta néra HR.

Involverade i rekryteringsprocessen

« Ar fler involverade under processen? Ar rekryteringsgruppen sammansatt av personer med olika
bakgrund och sociala identiteter? Om inte kan det vara en bra ide att stérka upp rekryteringsgruppen.

» Om det enbart &r HR och ledningen som &r involverade i rekrytering kan ni bilda en rekryteringsgrupp
dér facket kan vara med som ett satt att 6ka perspektiven hos de som &r involverade i rekryteringen.

« Privilegierar foretaget intern rekrytering i férsta hand?
- Privilegierar foretaget framst att g& via informella kanaler, natverk?

Tjanstebeskrivning och kravprofil
« Ar arbetsuppgifterna genomténkta for jobbet? (dvs, man anvénder inte samma underlag som forra
géngen en liknande tjanst utlystes)

« Finns krav pa kompetenser som inte r relevanta for arbetsuppgifterna? (sprékkrav som egentligen inte
ar nddvandiga, specifikt antal &r av utbildning och/eller erfarenhet och medborgarskap &r andra krav
som inte behdver vara relevanta)

- Bryt gdrna ner kompetenserna till beteenden for att undvika att slentrianméssiga krav stélls p&
utbildning och arbetslivserfarenhet.

« Har ni skiljt de kompetenser som &r absolut nédvéndiga, sé kallade skallkrav, frén de som enbart &r
meriterande?

« Gar alla kompetenser att mata?
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Rekryteringsfirma

- Har rekryteringsfirma/konsult med aktivt stéllningstagande for breddad rekrytering och mangfalds-
perspektiv valts ut?

« Har firman/konsulten informerats om arbetsgivarens mangfaldspolicy och mal?

- Om firman redigerar kravprofil och annons, har arbetsgivaren gett aterkoppling pa den? Och har facket
involverats?

« Har ni sakerstallt rekryteringsfirmans arbetssatt? Det vill sdga metoder och kanaler for att leta
kandidater?

- Far arbetsgivaren lopande rapportering under rekryteringsprocessen? Och far facket ta del av
densamma?

Annonsering
« Anvander ni rekryteringskanaler for annonsen dér ni ndr s& manga som mojligt?

« Anvander ni riktade stkvégar for att n& personer ni inte nar idag?
« Vid internrekrytering, fér alla stéd och uppmuntran att soka?
- En bra jobbannons fokuserar enbart p& de kompetenser och egenskaper som krévs for att utfora jobbet.

Ansokningsforfarande

« Har ni férsakrat er om att ansékningsférfarandet ar standardiserat s att alla fér svara pa samma fragor?

- Anvénder ni anonymiserade anskningar som ett sétt att forhindra att ni paverkas av irrelevanta
faktorer?

Det forsta urvalet

« Kan ni med sakerhet séga att ni endast utvarderar sékande efter urvalskriterierna?

« Ar ni konsekventa i ert beslutsfattande?

« Tar sig de ansvariga for rekryteringen tiden och har de kunskapen fér att vardera utbildningar
och yrkeserfarenheter frn andra lander?

Intervju
« Stéller ni samma fragor till samtliga intervjuade?

- Later ni bli att stélla frigor som inte har betydelse fér tjansten?
« Forsakrar ni er om att vara flera personer som gor intervjuerna for att f& med fler perspektiv?

Fatta beslut
« Analyserar ni ur ett icke-diskriminerande perspektiv varfér en viss kandidat valdes som slutkandidat?

« Dokumenterar ni tydligt era skal for beslut for att kunna kommunicera dem till sékande och kritiskt
granska era beslut i efterhand?

- Utvarderar ni regelbundet resultaten av er rekryteringsprocess utifrén hur den bidrar, eller inte bidrar,
till mer méngfald i personalsammansattningen? Det vill siga de ansékningar ni far in, vilka som gar
vidare samt vilka som till slut blir rekryterade.

Utvardering och uppfdljning

« Analysera regelbundet genomférda rekryteringar utifran ett mangfaldsperspektiv: urval, kanaler,
process och slutkandidater.

- Anvand gérna testing som metod for att méta diskriminering’.

' Skicka samma CV med samma kompetenser och erfarenheter men med till exempel olika namn, &lder, adress,
foreningsverksamhet eller andra indikatorer som ni missténker triggar fordomar.





