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

Metod att motverka diskriminering vid arbetskraftsre-
kryteringi staden
Moation av Anita Habel (v) (2002:3)

Kommunstyrelsen foresldr kommunfullmaktige bes uta foljande
Motion (2002:3) av Anita Habel (v) om metod att motverka
diskriminering vid arbetskraftsrekrytering i staden anses besvarad
med vad foredragande borgarrad anfor i utlatandet.

Foredragande borgarradet Roger Mogert anfor foljande.
Bakgrund

Anita Habel (v) har i en motion (2002:3) foreslagit dat kommunfullméktige
beslutar att utreda majligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av
anstéllningsansokningar i syfte att minimera risken for diskriminering av per-
soner med utlandsk bakgrund samt stélla krav pa motsvarande forfaringssatt
hos de entreprentrer som anlitas.

Remisser

Arendet har remitteratstill stadsledningskontoret och integrationsnamnden.

Stadsledningskontorets uppfattning &ar att det & béttre att férebygga etnisk
diskriminering genom att paverka attityder och beteenden samt dkakunskapen
hos stadens rekryterande chefer &n att infora en metod fér anonymisering av
ansokningshandlingar.



Integrationsnamnden anser att de befintliga rekryteringsrutiner som finns i
staden bor ses Over. Ett system for anonymisering av anstallningsansokningar
kan vara en av flera framkomliga végar fOr att minimera risken att personer
med utléndsk bakgrund utsétts for diskriminering vid ett anstélIningsforfaran-
de.

Mina synpunkter

Stockholm & en stad praglad av mangfald, vilket dven ska avspeglas i sam-
mansattningen av de medarbetare som arbetar inom staden. Darfor ska de &-
gérder staden vidtar inte bara handla om att férhindra diskriminering, utan vara
ett steg i att bedriva ett aktivt mangfaldsarbete. Staden maste darfor arbeta med
att vardesétta och hanteramangfald i organisationen.

Under de ndrmaste aren kommer en stor andel av stadens anstéllda att ga i
pension och behovet av nyrekrytering okar. Fram till & 2010 behGver staden
nyrekrytera 20 % av sin personal. Datillgangen pa arbetskraft enligt demogra-
fiska berakningar minskar pa grund av en krympande ungdomsgeneration
kommer konkurrensen om arbetskraften att bli hard. Formagan att klara perso-
nal- och kompetensférsorjningen i framtiden & avgoérande for Stockholms
stads madjligheter att tillgodose medborgarnas behov.

Att etnisk diskriminering &r ett forekommande fenomen vid anstallnings-
forfaranden pa den svenska arbetsmarknaden &r ett bevittnat faktum. |dén med
avidentifierade ansokningshandlingar &r att ett utléndskt namn inte ska stjélpa
nagons majligheter att kommatill en anstallningsintervju.

Metoder med avidentifiering av ansdkningshandlingar har testats av flera
svenska kommuner. Aven inom Stockholms stad har det gjorts forsok med
avidentifierade anstkningshandlingar pa en forvaltning. Erfarenheten av att
rekrytera med denna metod har visat att det fungerar vid forsta urvalet av -
kande till anstdliningen. For att gdra ansokningshandlingar anonymiserade
krévs dock att stor méangd information tas bort och ett beslut om anstéllning tas
sdllan forran efter en anstéliningsintervju. Har den som rekryterar férdomar ar
det tankbart att arbetsstkande gallras bort vid det stadiet trots att de har lyckats
ta sig till intervju. | ett [angsiktigt perspektiv maste vi darfor satsa pa att 6ka
kunskapen hos véra rekryterande chefer i staden och jobba aktivt mot diskri-
minering pa det sittet.

Staden har nyligen paborjat det sk. Sprint-projektet, som bygger pa ett
medvetet, systematiskt arbete mot diskriminering. Metoden anvands vid rekry-
teringsprocesser och innebér kortfattat att man aktivt arbetar med att ovid-
kommande information sasom kon, dlder och etnicitet inte ska ha nagon inver-



kan pa vem som rekryterastill en tjanst. Efter att denna metod har utvérderats
vet vi om det ar en framgangsrik vag att ga.

Sasom stadsledningskontoret pdpekar sa skulle det kravas en omfattande
administrativ insats for att géra nya och anonyma meritsammanstallningar pa
forvaltningarna och aen om jag instdmmer med motionéren om att det kan
varavart att prova anonymiserade anstallningsforfaranden sa ar det naturligtvis
béttre om diskriminering kan motverkas pa annat Sétt, sdsom att oka kunska-
pen hos stadens rekryterande chefer och genom att paverka attityder och bete-
enden. Anonymiserade anstélIningsforfaranden kan dock vara en metod bland
andra for att motverka diskriminering vid rekrytering inom staden pa kortare
sikt.

Betréffande upphandlingar har kommunfullmaktige nu fattat beslut om en
antidiskrimineringsklausul vid upphandlingar. Syftet & att markera att diskri-
minering inte accepteras och att sékerstélla att skattemedel inte kommer fére-
tag och andra organisationer till del om de bryter mot gédllande diskrimine-
ringslagstiftning.

Bor gar r dsber edningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.

Reservation anfordes av borgarrdden Kristina Axén Olin och Sten Nordin
(baddam) och Jan Bjorklund (fp) enligt foljande.

Vi fores & kommunstyrelsen foresla kommunfullmaktige besluta att
1. utreda méjligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av anstéll-
ningsansokningar i syfte att minimerarisken for diskriminering
2. déarutdver anfora.

Den senaste tidens uppméarksamhet har visat pa problematiken att personer med u-
landsk bakgrund inte ens blir kallade till anstéliningsintervjuer. En del personer har
blivit rekommenderade att byta till mer svenskklingande namn och har ocksa hérsam-
mat det. De flesta vill av fullt forstéeliga skél inte ga s drastiskt till vaga. Namnet &
ju ndra sammanknippat med identiteten.

Stockholms stad har som en av landets storsta arbetsgivare ett ansvar att vara fore-
bild och darfor verka for en utékad méngfald i stadens verksamheter. Manga personer
av utlandsk hdrkomst kan vittna om att de blivit diskriminerade i samband med rekry-
tering sval hos offentliga arbetsgivare som hos privata. Aven inom staden har diskri-
minering férekommit och minst en stadsdel har fétt betala skadestand till en person
med annan kulturell bakgrund som g blivit erbjuden arbete trots erforderlig kompe-
tens.



All rekrytering skall ske utifran ett professionellt arbetssitt och kompetensen i
forhallande till ansdkningskraven skall vara avgérande for anstallning. Den etniska
bakgrunden kan vara en ytterligare tillgang for verksamheterna.

Mangfaldsarbetet &r béde prioriterat och fastlagt skriver stadsledningskontoret,
men det racker inte. Det & darfor av stérsta vikt att staden provar olika rekryteringsin-
satser fOr att minska diskrimineringen i stadens verksamheter. Avidentifiering av an-
sokningshandlingar & ett konkret séit att komma vidare varfor en utredning om moj-
ligheterna med att ta fram ett sddant system samt ett forsok bor genomféras. Att darut-
Over hos chefer och medarbetare synliggtra och vacka kunskap om egna attityder och
varderingar & ett 1angsiktigt arbete som skall fortga dver tid.

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

Stockholm den 20 april 2005

P& kommunstyrel sens vagnar:
ANNIKA BILLSTROM
Roger Mogert

Kerstin Tillkvist

Reservation anférdes av Kristina Axén Olin, Sten Nordin och Kristina Alven-
dal (alam), Lotta Edholm och Ann-Katrin Adund (b&da fp) och Ewa Sarru-
elsson (kd) med hanvisning till reservationen av (m) och (fp) i borgarradsbe-
redningen.



ARENDET

Anita Habel (v) har i en motion (2002:3) féredagit att kommunfullmaktige
beslutar att utreda majligheterna att ta fram ett system for anonymiserande av
anstallningsansokningar i syfte att minimera risken for diskriminering av per-
soner med utlandsk bakgrund, samt stélla krav pa motsvarande forfaringssatt
hos de entreprentrer som anlitas.

REMISSER

Motionen har fér synpunkter remitteratstill stadsledningskontoret (persond po-
litiska avdelningen) samt integrationsnamnden.

Stadsledningskontor ets tjansteutldtande, daterat den 16 april 2002, har i hu-
vudsak féljande lydelse.

Enligt stadens rekryteringsstrategier (juni 2001) & formagan att klara personal- och
kompetensforsorjningen i framtiden avgérande for stadens mdjligheter att tillgodose
medborgarnas behov. Under de nérmaste &ren kommer en stor andel av stadens an-
stéllda att g& i pension och behovet av nyrekrytering okar. Fram till & 2010 behover
staden nyrekrytera 20 % av vér personal DA tillgangen pé arbetskraft enligt demogra-
fiska berékningar minskar p.g.a. en krympande ungdomsgeneration kommer konkur-
rensen om arbetskraften att bli hérd. Detta innebér att personer med utlandsk bakgrund
& en av vara viktigaste malgrupper for rekrytering.

Inte minst for Stockholms stads verksamheter & mangfald i olika former en viktig
fréga, vilket betonas i det personapolitiska programmet. D& manga av vara invanare
har en skiftande etnisk bakgrund &r det 6nskvéart att detta avspeglas dven bland var
personal. Inom omsorgen om &dre och funktionshindrade, liksom férskola/skola, har
man lange kant av rekryteringssvarigheterna. Vardutbildning pd gymnasiet lockar t ex
allt farre ungdomar.

Enligt lagen (1999:130) om atgéarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet ska a-
betsgivaren verka for att personer med olika etnisk tillhorighet ges majlighet att soka
lediga anstéllningar och att de behandlas p& samma sitt som en person med svenskt
ursprung. Det & stadens skyldighet att utbilda sina rekryterande chefer om innehall i
och tillampning av denna lagstiftning. S&dan utbildning sker pa forvaltningar och
bolag liksom pa central dvergripande niva. Planering pagar for att genomfoéra semina-
rier for stadens chefer i syfta att 6ka professionalismen i rekryteringsarbetet. Ett brett
samarbete om mangfald och jamstalldhet utvecklas ocksd i ett natverk med 60 repre-
sentanter frén forvaltningar och bolag. Méalet for detta méngfaldsarbete &r att Skapa en
Oppen attityd i staden mot alla manniskor oberoende av etnisk bakgrund, religion,
sexuell 1&ggning, fysiskt eller psykiskt funktionshinder och kén. Vi vill genom kun-



skaper och paverkan utveckla vara metoder for rekrytering och anstallning, som leder
till mangfald och ratt kompetens bland vér personal.

Hur rekryteringsarbetet genomfors pa véra arbetsplatser kan i viss man avlésas av
antalet tvister inom staden och drenden hos stadens diskrimineringsfunktiondr, som
berdr Stockholms stads arbetsplatser. Under 2001 handlades en tvisteforhandling i
staden avseende pastadd etnisk diskriminering i samband med rekrytering. Tvistefor-
handlingen avslutadesi enighet om att det inte funnits ndgonting, som styrkt misstanke
om etnisk diskriminering. Under & 2000 kontaktade 15 anstallda stadens diskrimine-
ringsfunktionér (DF), varav merparten é&enden géllde diskriminering vid internrekry-
tering. Motsvarande siffra for 2001 var 8 anstélida (6 kvinnor och 2 mén), vilket inne-
bdr en minskning av antalet &enden. En forklaring till detta & enligt DF de starkt
Okade utbildnings- och informationsinsatserna.

Stadsl edningskontoret bedomer att det inte & rétt vag att ga att inféra anonymise-
ring av ansokningar till lediga anstéliningar. En ansdkan kan baratill en viss del goras
anonym genom att namnet ersétts med ett registreringsnummer. Vid urval infor inter-
vjuer granskas ocksa handlingar med uppgifter om bakgrund, utbildningar p& hogsko-
lor 0.d.. Namnet &terfinns pa betyg och intyg. Det & ju forst efter detta led, som beslut
fattas om vem som ska anstéllas. For att gbra nya och anonyma meritsammanstall-
ningar skulle krévas en administrativ insats pa forvaltningarna, som man idag inte
disponerar. Ansvaret for rekrytering & p&d manga forvaltningar delegerat till enhetsche-
fer 1angt ut i organisationen utan administrativ assistans.

En tydlig instéllning bland stadens personalchefer & att det & béttre att arbeta pa
l&ng sikt med att skapa positiva attityder och dppenhet i stéllet for att inféra nya be-
gransande regler. Vid en av stadens forvaltningar fanns tidigare planer for att provaen
mer omfattande anonymisering av ansokningsforfarandet men fordaget till- 1dmpas
inte i praktiken. Enligt uppgift frén 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 fordag till riktlinjer infor upphandling av externa leverantorer. Man kommer att
kréva att leverantdrerna tillampar géllande lagar och forordningar, vilket bl.a. innebér
att man ocksa forvantas foljalagen om &gérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Stadsledningskontorets uppfattning & att det &r béttre att forebygga etnisk diskri-
minering genom att paverka attityder och beteenden samt 6ka kunskapen hos stadens
rekryterande chefer 8n &t infora en metod for anonymisering av ansdkningshandling-
ar.

I ntegrationsnamnden beslutade den 26 mars 2002 att som svar pa remissen
overlamna och aberopa forvaltningens tjansteutl atande.



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

att bifallamotionen,

att i Gvrigt som svar pa remissen dverlamna och dberopa forvaltningens tjansteutl &
tande samt att
dérutéver anférafoljande:

En 6versyn av befintliga rekryteringsrutiner i staden &r att anse som positivt star inte i
motsatsférhdlande till motionens innehdll. Anonymiseringsforfarandet for anstall-
ningsansokningar & en metod att motverka den diskriminering som trots lagstiftning
forekommer inom savé offentlig som privat sektor. Att anonymisera anstdl|ni ngsan-
sokningar kan leda till att arbetsgivare i hogre grad tar hansyn till personers meriter
och lamplighet och till exempel inte undviker att kalla till anstéliningsintervju pa
grund av ett utléandskt namn.

Det har férekommit att privata personaluthyrningsforetag enligt principen ”kunden
har altid rétt” endast har skickat svenskfodd arbetskraft till ett foretag som begért
detta. Att de entreprendrer staden anlitar férbinder sig att utveckla och tilléampa meto-
der mot diskriminering pa samma sitt som Stockholms stad &r darfor mycket viktigt.

I ntegr ationsfor valtningens tjansteutl dtande, daterat den 21 februari 2002, har
i huvudsak féljande lydelse.

Flera rapporter vittnar om att arbetssokande med utlandsk bakgrund har svart att fa
tilltrade till arbetsmarkanden. Statistik fran Utrednings- och Statistikkontoret (USK)
visar den 31 oktober 2001 att arbetslosheten, i procent av befolkningen 18-64 &r, i
stadsdelar dar andelen invanare till stor del bestdr av manniskor med utlandsk bak-
grund, & hogst i staden. Rinkeby toppar med en arbetslshet pa 4.0 % foljd av Kista
pa 3,9% och Skarholmen med 3,4%.

Stockholms stad & en av lanets stérsta arbetsgivare och i PM som Personal- och
kvalitetsutskottet godkande vid sammantradet den 20 juni 2001, ang&ende rekryte-
ringsbehovet i staden, stér att 14sa att kommunen stér infor ett stort rekryteringsbehov.
Speciellt inom forskolal/skola och inom &ddrevarden &r rekryteringsbehovet stort och
behovet av administratorer okar markant fran & 2005. Fram till & 2010 behtver 20
procent av stadens personal nyrekryteras (Personalpolitiska avdelningen Dnr 214-
794/2001).

Vidare stér det: Arbetskraftsdeltagandet bland personer med utlandsk bakgrund &r
i genomsnitt 70 procent, enligt Kommunforbundet. Om arbetskraftsdeltagande bland
dessa Okar till samma niva som dvriga befolkningen, sd skulle ytterligare drygt 200
000 personer finnas i arbetskraften 2015. En dkad mangfald bland stadens anstéllda,
speglar dessutom pa ett béttre satt mangfal den bland kommunensinnevanare.



Det finns dérmed framtida méjligheter att dels bryta en negativ trend for personer
med utléndsk bakgrund genom att staden aktivt arbetar med denna grupp som rekryt e-
ringsbas och samtidigt ticka det rekryteringsbehov staden snart stér infor.

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

Det finns flera arbetsréttdiga instrument mot diskriminering, varav de fyra omfat-
tande lagarna mot diskriminering i arbetdivet pd grund av kon, etnisk tillhorighet,
sexuell [éaggning samt funktionshinder ska skydda arbetstagare och arbetssokande mot
diskriminering frén en arbetsgivare. Alla arbetsplatser och arbetsgivare, oberoende av
storlek, omfattas av lagarna, och samtliga anstéllda, oberoende av anstéliningsform,
omfattas ocksa.

Diskriminering innebér att handlingsutrymmet och valmdjligheterna for en indi-
vid/individer begransas och upplevs oftast som ndgon form for sarbehandling. Etnisk
diskriminering innebar att man utstts for ogynnsam sérbehandling p& grund av sin
etniska tillhérighet. Det kan till exempel vara att man inte blir kallad till jobbintervju
pagrund av sitt utlandska namn, trots att alla meriter och krav uppfylls.

Ur Diskrimineringsfunktionarens rapport fran & 2000 kan vi hamta information
som visar att personer som sokt arbetei staden har upplevt att de blivit utsatt for etnisk
diskriminering vid anstélIningsforfarandet.

32 personer kontaktade Diskrimineringsfunktiondren under & 2000 med &renden
som rérde Lagen om atgarder 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.

| det reviderade integrationsprogram som fullméktige antog 1 oktober 2001 &r ett
av mélen att diskriminering av anstéllda eller medborgare pa grund av etnisk bak-
grund, religion, fysiskt eller psykiskt funktionshinder, kon eller sexuell 18ggning inte
ska forekommai av staden finansierad verksamheter.

Integrationsforvaltningen gor beddmningen att de befintliga rekryteringsrutiner
som finns i staden bor ses dver. Ett system foér anonymisering av anstélIningsansok-
ningar kan vara en av flera framkomliga vagar for att minimera risken att personer
med utldndsk bakgrund utsétts fér diskriminering vid ett anstélIningsforfarande.

Ett problem som forvaltningen samtidigt onskar att poangtera & svérigheten att
komma & de mangbottnade mekanismer som ligger till grund for att diskriminering av
personer med utlandsk bakgrund uppstar.

Forklaringar kan exempelvis hérrora frégor om varderingar, xenofobi, kategorise-
ring, organisationskultur, maktstrukturer och ekonomi. Ett diskriminerade agerande
kan bottna i okunskapen om andra méanniskor, om egna omedvetna xenofobiska ten-
denser, om forestéliningar om att arbetssokande med utléndsk bakgrund i genomsnitt
har sémre kvalifikationer 8n svenskar, att det skulle vara mer kostsamt for arbetsgiva
ren, om han/hon har manga sokanden till en ledig plats att alls kalla ndgon person med
utlandsk bakgrund till en anstallningsintervju.



En grundldggande analys bade pa organisations- och individniva av varfor diskri-
minering av personer med utldndsk bakgrund forekommer samt utveckling av metoder
for att arbeta forebyggande mot diskriminering skulle darfér behéva kompl ettera ano-
nymiseringssystemet for anstallningsansokningar.

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

Om fullmaktige skulle besluta att avsétta sérskilda resurser for att utarbeta ett ano-
nymiseringssystem for hantering av anstallningsansokningar i staden och att utveckla
metoder att arbeta diskrimineringsforebyggande i syfte att minska risken att personer
med utl&ndsk bakgrund diskrimineras, & forvaltningen beredd att deltai det arbetet.



Bilaga

(Z KOMMUNFULLMAKTIGE

Motioner 2002:3

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

Allt oftare har det pétalats - i massmedia eller genom anma ningar till DO - att
personer med utléndsk bakgrund sorteras bort och diskrimineras nér anstal-
ningsansokningar behandlas av arbetsgivare. Personer med utlandsk bakgrund
anstélls ocksd oftai arbeten dar deras meriter och erfarenheter inte tastill vara.

Staden skall i sitt arbete mot diskriminering vara ett féredome i adla avse-
enden.
En metod att garantera att diskriminering vid anstéllningsforfarande inte sker
ar att ur anstéllningsansokningarna ta bort namn och endast forse de inkomna
ansokningshandlingarna med ett registreringsnummer. Detta forfaringsséit
infor forsta gallringen av ansokningshandlingar skulle minimera risken for
diskriminering. Krav pa motsvarande forfaringssétt hos de entreprendrer sta-
den tecknar avtal med bor ocksa stéllas.

Mot bakgrund av ovanstaende foresl &s kommunfullmaktige besluta

at utreda majligheterna att ta fram ett system fér anonymiserande av
angtéllningsansokningar i syfte att minimera risken for diskrimine-
ring, samt stélla krav pa motsvarande forfaringssétt hos de entre-
prendrer som anlitas.

Stockholm den 21 januari 2002

Anita Habdl



