Jamstalld rekrytering
| en digital varld

Jamstalld
Utveckling
Skane






Forfattarens tack

Tack till alla intervjupersoner som varit generésa med sin tid och expertis och
stallt upp i denna rapport. Tack kollegorna pa Jamstalld Utveckling Skéne for era
skarpa sinnen och ett gott samarbete.

OM JAMSTALLD UTVECKLING SKANE

Jamstalld Utveckling Skéne (JUS) ar en kunskapsorganisation som arbetar for
att oka kunskapen, intresset och engagemanget for jamstalld regional utveckling
och tillvdxt. Det g6r vi genom kunskapshdjande insatser, samverkan och
praktiskt forandringsarbete. JUS samordnar och lankar ihop insatser for
jamstalldhet inom alla samhéllssektorer. Organisationen har sedan flera ar
tillbaka en basfinansiering och ett samverkansavtal med Region Skane dér vi
tillsammans arbetar for ett mer jamstallt Skéne.

OM REGION SKANE

Region Skane har uppdrag att samordna och driva utvecklingsfragor och vara
processledare for det regionala utvecklingsarbetet i Skane. Enligt regionens
utvecklingsstrategi "Det Oppna Skéne 2030" férsta visionsmal ska alla ha
mojlighet till god halsa och likvardiga forutsattningar att forma sitt liv efter egen
férmaga och vilja. Genom ett aktivt jamstalldhetsarbete ska mén och kvinnor ha
samma mdjligheter att forma samhéllet och sina egna liv. Ett ytterligare
visionsmal ar Skane som en stark tillvaxtmotor. En internationell innovativ miljé
behdver praglas av ett oppet och valkomnande forhallningssatt med ett Skane
som en forebild inom jamstalldhet. Region Skéne arbetar med att framja en mer
jamstalld utveckling och tillvaxt och &r en av grundfinansiarerna av JUS.

Rapporten och konferensen "Jamstalld rekrytering i en digital varld" genomfors
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Inledning

VARFOR DENNA RAPPORT?

P& uppdrag av Region Skane slapper JUS arligen en rapport
kopplat till ett aktuellt jamstéalldhetstema. JUS jobbar med
intersektionell jamstalldhet i samverkan med Region Skéne,
klusterorganisationer och andra nyckelaktorer i Skanes
innovationssystem. JUS har i dialog med flera av dessa aktérer
undersokt vilka utmaningar féretagen och organisationerna har
kopplat till intersektionalitet och jamstalldhet. Flera aktorer
lyfter att det rader kompetensbrist och att det efterfragas stdd
i jamstélldhetsarbetet. Coronapandemin har pushat pa Skanes
pagadende digitaliseringsarbete och dari behdvs det bredare
kompetens for att anpassa digitaliseringen till Skénes invanare.
Darfor fokuserar arets rapport pa temat jamstalld rekrytering i
en digital varld.

Infor denna rapport har JUS intervjuat ett flertal aktdrer som pd

ndgot satt arbetar med digitalisering och rekrytering. | rapporten
diskuterar intervjupersonerna utmaningar med jamstalld

ing och rekrytering och delar dven med sig av metoder
r mer inkluderande rekrytering.
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Varfor jamstalldhet?

JAMSTALLDHET FINNS PA AGENDAN PA REGIONAL,
NATIONELL OCH INTERNATIONELL NIVA

Det finns en tydlig agenda for jamstalldhetsarbetet pa regional,
nationell och internationell niva. Agenda 2030 och de globala
malen togs fram &r 2015 med en fdrvdntan om att varlden ska
hjalpas at for att nd en social, ekonomisk och ekologisk hallbar
utveckling till &r 2030. Ett av 17 mal, det femte malet, handlar
om att uppna jamstalldhet och alla kvinnors och flickors
egenmakt.!

Det dvergripande malet for Sveriges jamstalldhetspolitik &ar att
kvinnor och méan ska ha samma makt att forma samhallet och
sina egna liv. Det Gvergripande malet har sex delmél som
fokuserar pa jamstalld férdelning av makt och inflytande,
ekonomisk jamstalldhet, jamstalld utbildning, jamn fordelning av
det obetalda hem- och omsorgsarbetet, jamstalld halsa, samt
att méns vald mot kvinnor ska upphora.?

Pa regional niva har Lansstyrelsen Skane och Kommunfdrbundet
Skane tagit fram strategin Ett Jamstallt Skane 2017-2022. |
strategin beskrivs jamstélldhet som "inte bara ett mal i sig utan
ocksa ett viktigt verktyg for regional utveckling, tillvéxt och
lanets framtid" med en hanvisning till "att Skane ska vara ett
attraktivt Ian att bo och verka i. Fér bade kvinnor och mén."

1 Globala méalen 2022
2 Regeringen 2016
3 Lansstyrelsen Skéne 2022
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Jamstalldhet ar en rattvisefraga

Basen i JUS jamstélldhetsarbete ar rattviseperspektivet.
Rattviseperspektivet varnar om grundlaggande demokratiska
principer och alla manniskors lika rattigheter, majligheter och
skyldigheter. Jamstalldhet innebar att alla manniskor ska ha
samma rattigheter, skyldigheter och mgjligheter inom livets alla
omraden, oavsett kon. P4 nastan alla omraden i samhéllet finns
skillnader och ojamlikhet mellan gruppen kvinnor och man, till
exempel vad galler makt och inflytande, inkomster och halsa.
JUS jobbar utifran ett intersektionellt jamstalldhetsperspektiv.

Ett intersektionellt perspektiv i denna rapport hanvisar till att
artificiell intelligens (Al) och digitalisering kan ge bade positiva
och negativa konsekvenser for allas rattigheter och mojligheter.
For att sdkra en ansvarig digitalisering av arbetslivet maste
utvecklingen ske pé ett rattvist, transparent och icke-
diskriminerande satt. Det innebar att Al och digitaliserings-
processer inte far diskriminera personer pa bakgrund av kon,
eller ndgon av de andra diskrimineringsgrunderna.

g S N B B T g W e WY
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Jamstalldhet leder till battre lonsamhet

Konsultforetaget McKinsey & Company undersdker i en serie rapporter mangfald

i foretag. Rapporten "Diversity wins" fran 2020 analyserade dver 1000 foretag
frén 15 lander, bland annat fran Sverige. Rapporten visade tydligt att jamstallda
och inkluderande organisationer och foretag leder till ett battre resursanvandande
eftersom kunskap, kreativitet och kompetens anvands mer effektivt. Rapporten
visade att féretag med jamn konsfdrdelning har 25% hogre sannolikhet att vara
lonsamma &n genomsnittet. Ju hogre representation av kvinnor i ledningen - och
darmed jamnare konsfordelning - desto hogre ar sannolikheten att foretaget
presterar battre dn andra. Féretag med etnisk och kulturell méngfald ger en
prestationstkning pa 36 % jamfort med genomsnittet.

JUS intervjuar Sofia Klingberg, som tillsammans med Amir Nazari jobbar som
Inclusion & Diversity Manager pd AFRY. AFRY &r ett teknikkonsultforetag som
jobbar inom industri, energi och infrastruktur. AFRY finns i 45 Iander och har
nastan 17 000 anstallda som vaxer hela tiden och har darmed en standigt stor
efterfrdgan pa kompetens. Rollen som Inclusion & Diversity Manager ar en global
roll som ligger inom HR och syftar till att 6ka mangfald och inkludering inom AFRY.

Nar vi pratar med Sofia om chefernas drivkraft bakom mangfaldsarbetet lyfter
hon att anledningen till att cheferna vill prioritera inkluderingsarbetet
framst handlar om att de forstétt att mangfald ger Ionsamhet.

Hon sager att cheferna ser att mangfald bidrar till battre
afférer, att det blir tydligt ndr exempelvis en grupp av
16 nationaliteter nér bra resultat, att man da inser
att det &r en valdigt attraktiv grupp. Hon menar
att det mérks en foréndring pa arbets- y
platserna, att medarbetarna trivs, bidrar, :
utvecklas och stannar p& AFRY, och att

cheferna ser detta. Sofia séger att hon
har markt av ett skifte, att
inkluderingsarbete har blivit en

konkurrensfraga.

4 Dixan-Fyle, Dolan, Hunt & Prince. 2020
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Jamstalldhet &r en dverlevnadsfraga

Vi intervjuar Alma Sandberg som jobbar pa ICT-klustret Mobile Heights och &r
projektledare for DigIT Hub, vars syfte &r att oka digitaliseringen for sma- och
medelstora foretag inom tillverkningsindustrin, samt inom offentlig sektor i sddra
Sverige. Aima ser mangfalds- och jamstélldhetsarbetet som en Gverlevnadsfraga:

De foretag som inte bryr sig ar ute ur marknaden ganska snabbt eftersom de
exkluderar en s& stor del av arbetsmarknaden.
Alma Sandberg, Mobile Heights.

Foretagen tanker kanske inte i férsta hand att just jamstalld rekrytering &r deras
forsta prioritering, men att de daremot inser att de behdver kompetensen och
darfor behdver attrahera olika talanger och malgrupper — da maste foretagen
anpassa sig, resonerar Aima. Vidare menar hon att det sarskilt ar viktigt att fore-
tagens varderingar attraherar personer med kompetensen foretaget saknar.

44 Det uppskattas av den yngre generationen, de som ska anstéllas imorgon.
Man vill inte jobba i ett faretag som inte passar in med sina vérderingar.
Jamstalldhet och méngfald ar en ndvéndighet — inget som gar att valja bort
om man vill vara relevant som féretag.

Alma Sandberg, Mobile Heights.

DiglT Hub ér ett initiativ med Mobile Heights, IUC Syd, Media Evolution,
Lunds universitet och Malmd universitet som stéttar sma- och medel-
stora foretag inom tillverkningsindustrin och inom offentlig sektor som

har behov av digitalisering. Digit Hub vill att féretag i sodra Sverige ska
vara relevanta och kunna mota kunders behov genom digitalisering och
erbjuder stottning pa olika satt. Se mer pa digithub.se.




VAD AR INTERSEKITIONALITET?

En intersektionell ojamstalldhet grundar sig i att olika grupper |
samhdllet ar strukturellt dverordnade andra. Utgangspunkten for
jamstalldhetsarbete bor vara "alltid kon men aldrig bara kon”

— da det aldrig bara &r ditt kdn som avgdr din position i sam-
hallet. Att alltid tanka kon innebar exempelvis anvandning av
konsuppdelad statistik for att synliggdra dvergripande strukturer
over hur ojamstélldheten ser ut mellan kvinnor och man pa olika
omraden. Att aldrig bara tdnka kon innebér att utga ifrn att
varken kvinnor, man eller ndgon annan “grupp” ar homogen utan
bestar av individer med olika identiteter, erfarenheter och behaov.
Ditt kon, plus andra kategoriseringar s& som etnisk tillhdrighet,
funktionsnedsattning, socioekonomisk bakgrund eller alder,
paverkar dina mdjligheter att paverka samhallet och ditt eget liv.

VAD AR DISKRIMINERING?

Sarbehandling av individer eller grupper vilket innebér ett avsteg
fran principen att alla ska behandlas lika. | vardagligt tal
anvands ofta diskriminering om orattvis behandling av olika slag.
Det finns situationer dar man kan kanna sig orattvist behandlad,
men for att det ska kallas diskriminering enligt lagen maste
missgynnandet eller krankningen vara kopplat till en av lagens
diskrimineringsgrunder: kon, kénsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell ldggning och alder.

TN N NSNS N N N



| Skane finns det inom tech
sarskilt gynnsamma
regionala faktorer som
Influerar sektorns
utveckling och att den
utvecklar sig starkare an
riksgenomsnittet, bade
vad det galler
sysselsattning, foradlings-
varde och produktivitet.
Det finns en stor utmaning
| att mota naringslivets
behov av kompetens.

Forsknings- och innovationsradet i Skane 2019
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Jamstalld digitalisering

Nya digitala losningar anses vara en
forutsattning for att vi ska kunna uppratt-
hélla konkurrenskraft och var vélfardsniva,
samt som en nyckel for att kunna uppnd FN:s
globala héllbarhetsmal® | Skanes
Innavationsstrategi far héllbar tillvaxt lyfter
Forsknings- och innovationsradet i Skane
(FIRS) att de vill verka for att stérka Skanes
positionering i varlden som ett attraktivt
kunskapscenter kring tech. Innovations-
strategin pekar dels pa den potential som
finns i och med okad digitalisering, dels pa
de utmaningar vi ser i att lyckas rekrytera

5 Lindberg 2019:3

ratt kompetens. Genom digitalisering och Al
kan vi férandra Skane och samhallet vi lever
i. For att Skane ska kunna mota
naringslivets behov av kompetens for att bli
ett attraktivt kunskapscenter kring tech blir
det sarskilt viktigt att beakta jdmstalldhets-
perspektivet kring digitalisering och
kompetensforsdrjning. | detta kapitel
undersoker vi varfor jamstalld digitalisering
ar viktigt for samhallsutvecklingen, vilka
utmaningar det finns for att uppna jamstalld
digitalisering och vilka mgjligheter det finns
med jamstalld digitalisering.
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B

Techvérlden ar (fortfarande) mansdominerad

Techbranschen bidrar med maénga digitala samhallsldsningar,
men det finns en problematik i att de som jobbar inom branschen
inte ar representativa for hur samhallet ser ut i stort. Stiftelsen
Allbrights rapport "Tech lever grabbmyten” fran 20208 visar att
techvarlden fortfarande domineras av vita méan i liknande alder
med liknande utbildningsbakgrund. Rapporten &r baserad pd
enkdtsvar och djupintervjuer fran 14 svenska investmentbolag
inom tech-branschen som visar att:

o>

Allbright 2020



JAMSTALLD DIGITALISERING

Fo) Det saknas personer till 70 000 tjanster i tech-
branchen som behdver tillsattas.

Bolagen véxer snabbt, darfdr blir det mer fokus pa att
rekrytera snabbt &n pa att rekrytera brett.

O 29% av de som sitter pa ledande positioner i bolagen &r kvinnor.

o 36% av de anstéllda kvinnorna har upplevt diskriminering
pa arbetsplatsen.

Fo) 22% upplever att internanstallningar och befordringar
baseras framst pa kompisrekryteringar an meriter.

67% av de tillfrdgade kvinnorna med icke-vit bakgrund
O upplever att deras identitet eller bakgrund &r ett hinder fér att
gora karridr, medan motsvarande siffra bland vita man ar 4%.

Tjansterna inom branschen ar konssegregerade. Ledningen
bestar till majoritet av man, med undantag fran HR-chefen
som nio av tio ganger &r en kvinna. Kvinnor som arbetar med
tekniska jobb upplever att de forvantas ta mer administrativt
eller personalomhandertagande ansvar ah man.

o Det saknas incitament fran ledningsniva att arbeta med
jamstalldhet, arbetet laggs snarare ut pa eldsjalar.

19
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JAMSTALLD DIGITALISERIG

Varfor behdver digitaliseringen bli mer jamstalld?

Tillvaxten av Al och digitalisering férandrar arbets-
livet i snabb takt, vilket innebar stora sociala och
ekonomiska mojligheter, bade pé ett individuellt-
och samhallsmassigt plan. Samtidigt for tekniken
aven med sig en rad utmaningar, bland annat
utifrdn ett jamstalldhetsperspektiv. 7

Algoritmer fungerar s3 att de forutspar
framtiden baserat pa det som har varit. Eftersom
data samlas in av manniskor kan Al i praktiken
bidra till att reproducera och fdrstarka kons-
stereotyper, sexism och diskriminering pa
arbetsmarknaden, och uppratthélla ojamlika
forutsattningar for kvinnor och mén.® Vi maste
sakerstalla att tekniken inte forstarker stereotypa
attityder hos manniskor. Darfor krévs det
forandring om vi vill att tekniken ska forbattras
och bli mer jamstalld.°

Det finns flera exempel pa hur rekryterings-
system baserat pa Al haft bade oavsiktliga utfall
och direkt diskriminerande konsekvenser pa grund
av algoritmer som reproducerat férdomar om kén
och hudfarg. Ett valkant exempel ar ett rekryte-
ringsverktyg utvecklat av det amerikanska foreta-
get Amazon som visade sig diskriminera
arbetssokande kvinnor.X? En annan studie visade
att Googles algoritmer enbart visade reklam om
hogt betalda prestigejobb till man men inte till
kvinnor.** Ytterligare ett exempel frén amerikansk
forskning visar att bade enkla matematiska
algoritmer samt mer avancerade maskininlarnings-
algoritmer tenderar att diskriminera gentemot
svarta i beslut om borgen innan rattegangar.'?
Konsekvenser for bade enskilda individer och sam-
hallet kan bli stora om vi later stereotypt tdnkande
paverka de har processerna.

Korsvik, Hulthin & Saebg 2020: 10

8 EIGE 2018
9 Stuen 2020
10 Hill 2018

11 Korsvik, Hulthin & Seebg 2020: 5-7

Alma Sandberg fran Mobile Heights &r en av manga
som lyfter att en stor utmaning &r att det saknas
kvinnor inom branschen. Alma menar det finns
mojligheter, men dven stora risker for
ojamstalldhet beroende pa vem som utvecklar
teknologierna. Om det bara ar man i en viss alder
som programmerar och samlar data kommer
programmen folja samma monster som program-
merarna har. Detta ar en risk, fortsatter hon,
eftersom datorerna da kan lara sig fordomar om
vissa grupper, dven om det inte ar avsiktligt. Det
behdvs blandade grupper som jobbar med pro-
grammering och utveckling, annars ar risken att
jamstélldhet motarbetas. For att Al inte ska upp-
ratthélla eller forstarka kdnsstereotyper behdvs
alltsd mangfald och jamlikhet i tech-branschen, da
det okar mdjligheten for att fé in flera perspektiv.

DET RACKER INTE MED MANGFALD OM
DATAN AR 0JAMSTALLD

En ytterligare utmaning &r att den data vi baserar
nya algoritmer pa inte &r jamstalld. Det finns
generellt mer data pd man an pa kvinnor. Till exem-
pel finns det flera bilder av man &n kvinnor pd in-
ternet, och vi har mer medicinska data pa man an
pd kvinnor.®® Vi intervjuar Tilde Host, projektledare
i den ideella organisationen Tillsammans i Forening
(TiF) och student i civilingenjor i data-

teknik, som poéngterar att digitala losningar inte
per automatik blir objektiva och férdomsfria:

"Digitala l6sningar kan innebéra att vissa grupper
diskrimineras, antingen genom att de utesluts eller
att systemet ar fardomsfullt. Om systemet baseras
pa data fran tidigare resultat sd kommer systemet
oftast inte bli mindre diskriminerande &n de
personerna som skapade resultaten.”

- Tilde Host, TiF
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Det racker med andra ord inte bara att f4 till en méngfald i arbetsgruppen, utan vi
maste dven reflektera dver hur den data vi baserar ny teknologi pa péverkas av att
inte vara jamstalld. Vi kan antingen vélja att samla in mer data pa kvinnor, eller

vi kan lagga storre vikt pa vissa data.’* Det centrala ar att jamstélldhetsfragor
prioriteras inom tech, och att dven utvecklarna har hog kunskap och medvetenhet
om jamstalldhet och inkludering/diskriminering.!® Digital transformation kraver att
vi tanker nytt, och att alla inkluderas i processen.'®

DIGITALA LOSNINGAR KAN TILL OCH MED VERKA
KONTRAPRODUKTIVT FOR JAMSTALLDHETEN

Att 6kad digitalisering bidrar till mer effektivisering och Ionsamhet betyder inte
att arbetsplatsen eller hemmet per automatik blir mer jamstalld. Tvartom menar
Tilde att digitalisering kan riskera att bidra till ytterligare ojamn fordelning av vem
som gor vad, bade pa arbetsplatsen och i hemmet. Hon menar det &r viktigt att
inte forlita sig blint pd digitaliseringens mdjligheter, utan att identifiera rent
konkret hur digitaliseringen kan paverka jamstélldhetsfrdgan, positivt som
negativt. Tilde lyfter att digitaliseringen till exempel har bidragit till att det for
manga upplevas enklare att fa ihop livspusslet med forvarvsarbetet och det
obetalda hem- och omsorgsarbetet, speciellt for kvinnor. Darfér, menar Tilde, ska
vi vara uppmarksamma pa risken att digitalisering bidrar till den ojdmna fordel-
ningen av sysslor bland kvinnor och mén. OECD:s "Risk and Matters" enkét fran
2021 med data fran 25 OECD-Iander visar att en effekt av Coronapandemin var att
kvinnor tog stdrre ansvar for det obetalda hem- och omsorgsarbetet nar
barnomsorg och skolor begrdnsades, samtidigt som kvinnorna drabbades mer av
arbetsldshet &n man.t’

Ett ytterligare exempel pa hur digitalisering kan bidra stereotypisering av kins-
roller &r virtuella assistenter som Apples Siri och Amazonas Alexa. Dessa verktyg
ar designade med kvinnonamn och roster, vilket i sin tur kan bidra till att
forstarka kvinnans roll som mans assistenter och hjalpare, och darmed fortsatt
bidra till att reproducera forestallningar om kvinnor som underordnade mén.®

For att sammanfatta: for att sdkra en ansvarig digitalisering av samhillet

maste utvecklingen ske pa ett rattvist, transparent och icke-diskriminerande
satt. Vi maste sakerstélla att Al inte diskriminerar personer pa grund av kon,
etniskt ursprung, sexuell laggning, eller funktionshinder. Dataunderlaget, system-
konstruktionen, och anvandningen av Al maste vara sé neutral och sa férdomsfri
mojligt, och inforliva och adressera ett brett spektrum av manskliga behov och
erfarenheter.?

12 Arnold, Dobbie & Hull 2021
13 Stuen 2020

14 Stuen 2020

15 EIGE 2019

16 Berglund 2018
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JAMSTALLD DIGITALISERING

Digitaliseringen inom valfarden

behover vara anpassad till anvandarna

Vélfungerande IT-system och digitalisering ar en
forutsattning for att kunna leverera framtidens
vélfard. Enligt Region Skénes utvecklings-
strategi "Det dppna Skane", visionsmal 5, ska
Skane utveckla framtidens valfard med hjélp av
digitalisering: "Skane ska anamma digitalisering-
ens mojligheter dar individen har kontroll Gver

sin information, verksamhetens processer ar
automatiserade dar sa ar mdjligt, och det finns en
infrastruktur for informationsutbyte dar berdrda
parter sdkert och effektivt kan utbyta information.
Innovativa vélfardstjanster ska utvecklas for att
underlatta saval individers kontakter med vél-
farden som medarbetarnas vardag". %

Viiintervjuar Veronica Magnusson som é&r for-
bundsordférande pa fackférbundet Vision, ett
feministiskt fackforbund med 200 000 medlem-
mar som jobbar med att leda, utveckla och
administrera valfarden. Veronica bekraftar att
digitaliseringens roll blir allt viktigare inom
offentlig sektor. Det kan handla om digitala
arbetsverktyg och IT-system, valfardsteknik eller
automatisering av arbetsuppgifter. D& det &r de
som jobbar i valfarden som ska anvanda sig av
systemen behover anvandarperspektivet vara i
fokus i framtagandet av digitala arbetsverktyg och
system, understryker Veronica.

Sverige har en kdnssegregerad arbets-
marknad, en mansdominerad privat IT-sektor
och en kvinnodominerad offentlig sektor,
vilket ocksa far konsekvenser. IT-system och
digitala verktyg tas fram och utvecklas (i hog
grad av mén) med bristande insyn i verksam-
heterna och det spelar roll fér utformningen.
Det paverkar anvéandarvénligheten och drabbar
i forldngningen verksamheten.

17 OECD 2021
18 Korsvik, Hulthin & Saebg 2020: 10

En medlemsunderstkning som Vision genomfdrde
visade att medarbetare i kommuner och regioner
forlorar runt 34 minuter om dagen pa kranglande
och daligt anpassade IT-system som kostar val-
farden miljarder. Darfor menar Veronica att i fram-
tagandet av digitala arbetsverktyg och system
maste experterna pa verksamheten, det vill séga
de som jobbar i valfarden (i hdg grad kvinnor) ges
battre inflytande.

Inom vélfardens digitaliseringsarbete &r det viktigt
att inte bara ha med sig IT-expertis kring hur
system byggs in i digitala processer, utan ocksa
intersektionella jamstalldhets- och organisations-
behovsanalyser dar de dataset som produkterna
star och trdnas pé speglar den faktiska varlden.
Om dessa ar franvarande riskerar man dels att fa
en Al som inte fungerar, systematiskt
diskriminerar vissa anvandare eller ett system
som inte ar anvandarvanligt for de som faktiskt
sitter med programmen dagligen.

En ytterligare aspekt Veronica vill lyfta ar att
digitalisering fungerar olika for alla. Darfor ar det
viktigt att vi far pa plats en mer heltdckande och
inkluderande digitalisering som tar hansyn till dven
andra diskrimineringsgrunder, utdver kon, sa som
etnicitet, alder, funktion, och sexuell laggning.
Samtidigt maste vi komma ihag att vi dven har
saker gemensamt, fortsatter hon. Alla gynnas av
att ha ett mal om att verktyg ska vara tydliga och
enkla eftersom det slutliga malet &r skapa en
arbetsplats for alla, dar tillganglighet, arbetsmiljo
och icke-diskriminering &r i fokus. | detta arbete
blir en inkluderande digitalisering sérskilt viktigt,
podngterar Veronica.



VILKA RISKERAS ATT
UTESLUTAS AV DIGITALISERING?

Svenskarna ar ett uppkopplat folk och ar 2020
anvander 93% av befolkningen internet varje
dag, enligt Internetstiftelsens rapport 2020.%*
Dock riskerar gruppen som sallan eller aldrig
anvander internet att uteslutas ur samhallet
nar manga viktiga samhallsfunktioner

digitaliseras. De som drabbas av digitalt
utanforskap ar ofta aldre personer, sarskilt
pensiondrer, men dven de ensamstdende och
de med lagst inkomst som redan lever i utan-
forskap, enligt rapporten. Nar digitalisering blir
en demokratifrdga behdver vi vara medvetna
om de grupper som lever | digitalt utanforskap
och se till att aven de blir inkluderade.

19 Korsvik, Hulthin & Saebg 2020: 32
20 Region Skane 2020
21 Internetstiftelsen 2020



VERONICAS TIPS FOR MER
JAMSTALLD DIGITALISERING

Veronica Magnusson, férbundsordférande for fackférbundet Vision

| grunden handlar det om medarbetarinflytande, och da &r tipset att
inkludera fler i processen, det dkar chansen till en produktiv
verksamhet. Vision har tagit fram en spetsutbildning, Feministisk
Digitalisering, som medvetandegor utveckling, implementering och
anvandning av digitala verktyg som &r tillgangliga for alla. Kursen ger
studenter mdjlighet att driva, paverka och bidra med feministiska
och fackliga perspektiv pa digitalisering pa en kommande arbetsplats
inom vélfarden, vilket ar ett verktyg for att skapa ett mer
inkluderande samhalle.

Motsatsen, dvs mindre medarbetarinflytande, ska undvikas. Involvera
verksamhetsexperterna, de som har doméankunskap, for basta utfall.

Att anvandare och utvecklare har samsyn kring varfor ndgot ska
digitaliseras eller Idsas genom exempelvis Al r ocksa en forut-
sattning for motivation till genomforande, och ett bra slutresultat.
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MGgjligheter med jamstalld digitalisering

Alma Sandberg fran Mobile Heights ser flera kopplingar mellan digitalisering och
demokratisering. Under Coronapandemin har manniskor fortfarande kunnat
kommunicera med varandra digitalt trots avstand och pa samhallsniva kan
digitalisering gora det svarare for diktaturer att undanhdlla information frén sina
medborgare. Alma tror ocksa att det blir svart att arbeta mot ett mer héllbart
samhalle utan att involvera digitalisering. P4 EU-niva pratas det mycket om
twin-transition; att digitalisering och hallbarhet hanger ihop. Darfdr blir det ingen
hallbarhet utan digitalisering, menar Alma.

Arbetslivet genomgar just nu en digital omstrukturering, dar Al-system och auto-
matisering praglas och forandrar vardagen for allt flera arbetstagare.

Samtidigt som arbetsuppgifter ersatts av maskiner och vissa yrken férsvinner,
skapas ocksa nya mgjligheter och nya jobb.?? Alma lyfter att till skillnad frén
industrijobb som kraver viss kroppslig funktionalitet kan digitaliseringsjobb
genomforas av fler. Automation och robotisering Gppnar upp fler arbetstillfallen
som gor det mer tillgangligt, som till exempel for personer med viss funktions-
nedséattning. Aima menar detta dven ar en bra majlighet ur en integrationssyn-
punkt, eftersom man inte nodvandigtvis behover kunna svenska for att lara sig
hur datorerna eller robotarna fungerar.

Har ar jamlikhetsperspektivet viktigt eftersom méanga digitaliseringsjobb kan
goras oavsett kan, funktion och etnicitet vilket kan éka mangfalden bland
personer som arbetar inom digitalisering.

Alma Sandberg, Mobile Heights

Utifran ett tillganglighetsperspektiv ser Veronica fran Vision mdjligheterna for

en mer inkluderande rekryteringsprocess med hjalp av digitala verktyg. Nar de
digitala rekryteringsverktygen okar mgjligheten att jobba mer kompetens-
baserad med rekrytering s minskar det risken for diskriminering, och chansen fér
en mer jamstalld rekrytering 6kar, menar Veronica. Hon lyfter att det dven finns
andra mgjligheter med att anvanda digitala verktyg i rekryteringsprocessen. Ett
exempel &r att digitala intervjuer gor det mojligt att vara mer flexibla med tider,
vilket kan gora att forutsattningarna blir enklare for till exempel personer som ar
foraldralediga, sjukskrivna eller som har svart att lamna sitt nuvarande jobb att
soka. Ett annat exempel &r att digitala intervjuer gor det méjligt for personer med
funktionsvariation eller kognitiva behov att sjélva styra ljud och ljus fran skarm,
eventuell upplasning och sé vidare, vilket kan forbattra forutsattningarna for
kandidaten. Verktyg som kan bidra till att bedomningar baseras pé de

kompetenser som efterfrdgas — och inte pad exempelvis en kénsla for kandidaten
eller hur kandidaten ser ut — &r positivt, poangterar Veronica.

22 Korsvik, Hulthin & Seebg 2020: 32
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TENGAI - DEN FORDOMSFRIAI INTERVJUMJUKVARAN

Vanja Tufvesson har en bakgrund som
civilingenjor inom teknisk matematik och var ofta
en av fa tjejer i skolan och pa jobbet. Darfdr
startade hon den ideella féreningen

Pink Programming med syfte att peppa fler tjejer
och ickebindra att lara sig koda. Vi intervjuar Vanja
som ser enorma mdjligheter med digitalisering i
HR-branschen. Med hjalp av teknik skulle
processer kunna effektiviseras och ge hogre
kvalitet utan bias, menar hon. Teknik skulle kunna
fa flera olika rekryteringssystem att prata med
varandra, vilket skulle underlatta for kandidater
som soker manga jobb. Man skulle kunna hjalpa till
med matchning mellan kandidater och bolag. Man
skulle kunna intervjua folk pa arbetsplatsen om
deras méende, och pé sa satt fanga upp
anledningar till att manniskor slutar. Som ut-
vecklare och teknikentusiast tror Vanja att
mojligheterna med digitalisering &r oandliga och
gynnsamma for alla branscher. Hon vill dock att
man ska komma ihag att det inte alltid & den
mest avancerade Igsningen som ar det basta for
det specifika problemet. Det basta ar att fokusera
pd att hitta en s enkel och snabb Igsning som
mojligt, for basta mojliga resultat.

Idag ar Vanja CTO, Chief Technical Officer pa
teknikbolaget Tengai Unbiased som har skapat en
mjukvara som automatiskt genomfdr den forsta
intervjun i en rekryteringsprocess. Mjukvaran
kanner inte till alder, kon, bakgrund eller andra
attribut om kandidaten vilket ger kandidaten en
mojlighet att bli beddmd utan ménskliga fordomar.
Vanja beskriver rekrytering som dyrt och tids-
kravande, och da framfdr allt felrekryteringar. Hon
menar att med Tengais mjukvara far varje kandidat
samma fragor, i samma ordning och kandidaten
blir ddrmed beddmd efter sina kompetenser, vilket
forhindrar att manskliga fordomar blandas in.
Beddmningen baseras enbart pa kandidatens svar,
och alla kandidater beddms p& samma séatt. Vanja

jamfor med en vanlig intervju, dar rekryteraren gor
en manuell beddmning, och pekar pé att
rekryteraren kanske har en délig dag, eller &r
hungrig innan lunch, vilket hon tror i allra hogsta
grad kan paverka beddmningen. Vidare beskriver
hon hur Tengais mjukvara alltid stéller samma
fragor och beddmer alla kandidater pd samma satt,
oavsett yttre paverkan. Vanja forklarar att det for
rekryteraren blir ett datadrivet beslutsunderlag
som sparar rekryteraren tid samtidigt som det &r
storre chans for en lyckad rekrytering.

En utmaning med jamstalldhet och digitalisering
som lyfts av flera av intervjupersonerna ar att de
fordomar som en programmerare besitter foljer
med i kodningen. Vanja bekraftar att det ar en
vanlig fraga de far, och att de pa Tengai Unbiased
endast anvander sig av beteendevetenskapligt
underlag i programmeringen. Hon forklarar att det
alltsd inte &r programmerarna som bestammer hur
kandidaterna skall beddmas, utan att det ar
forskning inom beteendevetenskap som har
omsatts i kod. Ldsningen har sedan testats och
validerats i samarbete med nagra av Sveriges
mest framstdende psykometriker, som méter och
analyserar personlighetsegenskaper, intelligens,
lamplighet och asikter.

Men dven om vissa processer inom rekrytering
kan ersattas av digitala Iosningar anser Vanja att
manniskan fortfarande &r viktig i rekryterings-
arbetet. Hon tycker att det &r sjalvklart att
manniskan fortfarande behdvs inom HR men att
vi precis som i andra branscher kan underlatta
for méanniskan genom teknik. Exempelvis kan vi
automatisera repetitiva uppgifter och bistd med
ett datadrivet underlag som &r enkelt att & en
overblick over. Vanja menar att vi kan gora det
enklare och roligare for manniskor att géra sitt
jobb helt enkelt.

Pink Programming erbjuder ett natverk for kvinnor och ickebinara

O som kodar. Pink Programming erbjuder ocksa kurser for bolag
som behover hjalp med att attrahera kvinnor som utvecklare.




MER MANGFALD MED HJALP AV GAMING

Ett annat positivt exempel ar det norska IT-féretaget Evry som
2017 lyckades nd sitt mal att anstalla flera kvinnor genom att
anvanda ett Al-baserat system som bygger pa en rekryterings-
metod som heter gamification som del av rekryterings-
processen. Gamification ar en spelbaserad rekryteringsmetod
som anvands for att rekrytera personer enbart utifran deras
kompetens. Den som ansdker far en lank till ett test som de
laddar ner pa sin surfplatta eller telefon. Den forsta delen ar ett
spel som mater den jobbsdkandes relevanta kompetenser, sen
undersoker man kognitiva delar och den sGkandes personlighet,
forst efter det genomfdrs en videointervju. Som sista steg far de
anstallningsbara kandidaterna komma till arbetsplatsen, och che-
fen kan avgdra vem hen vill anstélla. Gamificationsprocessen gav
Overraskande positiva resultat for Evry, och enligt Evry sjalva
beror detta péa att urvalet baserades pa mer objektiva kriterier
med hjalp av systemet. Fler nationaliteter sdker sig till Evry, och
andelen kvinnor okar successivt. Bland de som anstalldes under
processens forsta ar var 33 procent kvinnor, jamfort med

20 procent nagra ar tidigare. | Evrys tredje rekryteringsomgang fick
de i Sverige in 600 ansokningar, av vilka 48 procent var sokande
kvinnor. Av de som senare anstalldes var 60 procent kvinnor.2®

23 Djurberg 2019, Korsvik, Hulthin & Seebg 2020: 19, Wahlstrom & Dilan. 2019






Jamstalld rekrytering

Vi har tidigare i rapporten diskuterat varfor
jamstalld digitalisering ar viktig for samhall-
snyttan. Manga av intervjupersonerna lyfter att
det rader stor kompetensbrist inom
tech-branschen som till stor del driver digital-
iseringen. Darfor kommer detta kapitel
fokusera pa hur jamstalld rekrytering kan bidra
med kompetens och vad det finns for
mojligheter nar vi rekryterar jamstallt. Vi
avslutar kapitlet med intervjupersonernas tips
for en mer jamstalld rekrytering.
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Sveriges arbetsmarknad ar i stora
delar starkt konssegregerad.
Kvinnor och man jobbar i hog grad
inom olika yrken och i1 olika
branscher och inom samma yrke
och bransch har kvinnor och man
ofta olika arbetsuppgifter.” |
Skane arbetar 56 procent av alla
kvinnor inom naringslivet och 44
procent | offentlig sektor, medan
motsvarande siffra for man ar 85
procent inom naringslivet och 15
procent inom offentlig sektor.”
Dalig arbetsmiljo och
diskriminering ar en bidragande
faktor till att manga skrams bort
fran mansdominerade branscher
inom privat sektor.”’

24 SCB:s yrkesregister 2016
25 Lansstyrelsen Skéne 2021
26 Arbetsmiljoverket 2021



Konssegregerade utbildningsval
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leder till konssegregerad arbetsmarknad

Skane har en konssegregerad arbetsmarknad och
detsamma géller gymnasieutbildningarna. Endast 5 av
19 redovisade gymnasieprogram i Skane ar jamstéllda,
raknat pd att minst 40% av varje kon finns representerade
i programmet. Dessa ar Handels- och administrations-
programmet, Restaurang- och livsmedelsprogrammet,
Ekonomiprogrammet, Estetiska programmet,
Naturvetenskapsprogrammet. Ovriga program ar starkt
kénssegregerade.?

Viiintervjuar Una Tellhed, Docent, universitetslektor vid
Institutionen for psykologi, Lunds universitet, som har
studerat psykologiska forklaringar till konsskillnader i
utbildningsintressen och utbildningsval i en studie med
2600 slumpmassigt utvalda skolelever i Sverige. Una
menar konsstereotyper om formagor spelar stor roll:

"Vi fann att tjejers lagre intresse for tekniska utbildningar
framfdr allt forklarades av deras lagre tro pa sin tekniska
formaga jamfart med killar'. Detta menar Una hanger

samman med konsstereotyper om formagor. Trots att
studier visar konslikhet i objektiva test av de flesta
formagor sé visar en ny studie vi gjort att svenska
skolelever tror att mén har hogre teknisk formaga &n
kvinnor, berdttar Una. Att dessa stereotyper har uppstatt
kan ha sin forklaring i hur mans och kvinnors roller sett
ut genom historien, och negativa stereotyper kan gora
att de som omfattas av dem underskattar sig sjalva. Una
forklarar vidare att de dven ser att manga tjejer och killar
tvivlar pa om de skulle trivas socialt pa en utbildning dar
det ar fa personer av deras kon, vilket sénker intresset.
Detta hanger samman med att vi har en konssegregering
i privatlivet, inte bara pé arbetsmarknaden. Varfor sa fa
mén valjer omvardande yrken finns det ganska lite
forskning kring, fortsatter hon, men en vanlig teori ar att
det till viss del beror pé att det som forknippas med
kvinnor (som till exempel omvardande roller) har lagre
status dn det som férknippas med man.
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Hinder och utmaningar vid rekryteringar

Fran ett intersektionellt perspektiv &r det inte endast
kon som avgdr ens chanser att lyckas i en rekryterings-
process. | detta avsnitt undersdker vi forskning,
utmaningar och orattvisor som kan kopplas till alder,
kon, konsoverskridande uttryck och etnisk bakgrund vid
rekryteringsprocesser.

UNGAS KOMPETENS VARDERAS LAGRE

Tillsammans i Forening (TiF) arbetar med att stérka
barn och ungas organisering och engagemang. Tilde
Host handleder praktikanter i TiFs satsning Ung i
Sommar, som drivs utifrén Malmg stads Gvergripande
mal att 6ka sysselsattningen. Tilde menar unga dels
ar oerfarna av rekryteringar, dels méts av fordomar pé
grund av sin alder i rekryteringssituationer:

"En del unga forstar inte riktigt hur rekryterings-
processen ser ut och vad som férvédntas av dem. Detta
pa grund av att de inte far stad av sin omgivning i att
forsta det. Vi jobbar darfir mycket med att forsika
forbereda unga genom att de far en praktik hos oss, till
exempel. genom sommarpraktik. Unga far dérmed en
forstaelse for vad det innebér att jobba och rad kring
hur man sdker och far ett jobb".

- Tilde Hast, Tillsammans i Forening

En del unga har daremot béttre forstaelse for
rekryteringsprocesser, ar drivna och vill utvecklas,
poangterar Tilde. Daremot menar hon att dven dessa
unga kan stota pa hinder, dels pa grund av fordomar
som unga moter pa arbetsmarknaden generellt, som
att unga &r oansvariga, oseridsa, ofdrmdgna och sé
vidare, dels pa grund av de férvantningar som stélls
kring erfarenhetsniva. Tilde lyfter att rekryterare kan bli
battre att vara tydliga i vad det &r de stker och forsta
att unga bidrar med ett vardefullt perspektiv. Hon ser
garna att arbetsgivare jobbar pa att utbilda och utmana
rekryteringsteamet genom dialog och reflektioner.

MAN SOM SOKER SIG TILL KVINNODOMINERANDE
YRKEN OCH TRANSPERSONER DISKRIMINERAS

Mark Granberg ar nationalekonom och doktorand vid
Institutionen for ekonomisk och industriell utveckling
pa Linkdpings universitet. Nar vi intervjuar Mark
berattar han att han &r intresserad av att studera

ekonomiska utfall och marknader, och att han har
anvant sig av experimentella metoder for att studera
olikabehandling och diskriminering i rekryterings-
processen pa arbetsmarknaden. Mark forklarar hur de i
ett av sina senaste projekt skickade fiktiva anstokning-
ar till riktiga jobb och analyserade skillnaderna i svars-
frekvens mellan ansgkningar med manliga och kvinnliga
namn?® och att de da gjorde en del intressanta fynd.

Mark sdger att ett intressant fynd i bada studier &r att
konsfordelningen i yrken verkar ha en stor betydelse for
hur ansokningar fran olika grupper behandlas.
Resultaten tyder pa att en transman troligen
diskrimineras i mansdominerade yrken pa grund av att
han ar trans medan han troligen diskrimineras mot i
kvinnodominerade yrken for att han ar man. Varfor det
ar sa kan inte utldsas rent tekniskt fran studierna,
men Mark tror att det kan vara rimligt att spekulera att
de som soker arbetare i kvinnodominerade yrken har

en tydlig bild av den person de vill anstalla och att en
del av den bilden &r personens kon. "Sedan verkar det
som", fortsatter Mark, "att rekryterare till kvinno-
dominerade yrken ar mer villiga att acceptera den
konsidentitet som personen identifierar sig med, dven
om den skiljer sig fran den identitet som personen blev
tilldelad vid fodseln."

Mark menar att den stora férdelen med den
experimentella design de anvander sig av i forskningen
skattar kausala samband mellan grupptillhdrighet och
behandlingen i jobbsdkningsprocessen, men menar
aven att det finns en begrénsning i att det bara fangar
upp behandlingen i ett specifikt skede: "Den totala
diskrimineringen en individ eller grupp upplever under
karridren/livet ar mycket svérare att uppskatta med
liknande metoder, men vi bidrar med en pusselbit i ett
mycket storre pussel.”

Marks tips till arbetsgivare som vill bli battre p4 att
rekrytera jamstallt och inkluderande &r att ta at sig av
insikter fran denna typ av forskning och att de &r oppna
for att det kan finnas problem med deras rekryterings-
process. Sedan ar det viktigt att de forscker att inte ha
en Gverdrivet nitisk bild av vem de tanker sig i en viss
roll, podngterar han.



Vi studerade en rad olika yrken och var noga
med att se till att det fanns mansdominerade,
kvinnodominerade, samt konsneutrala yrken
representerade. Vi fann att kvinnliga sokande
hade en viss fordel i svarsfrekvens over lag,
och att den effekten drevs till stor del av
diskrimineringen mot manliga sokande |
kvinnodominerade yrken. Vi har aven i ett
tidigare projekt visat pa diskriminering mot
transpersoner?® med samma metod.

Mark Granberg, LinkOpings universitet

27 Lansstyrelsen Skéne 2021
28 Ahmed, Granberg & Khanna 2021
29 Granberg, Andersson & Ahmed 2020
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ICKE-VITA DISKRIMINERAS PA ARBETSMARKNADEN

Studier visar dven pa att etnisk bakgrund spelar roll vid 3000 enkatsvar fran personer pa olika arbetsplatser och

rekrytering. Vi intervjuar Sima Wolgast som ar
Universitetslektor vid Institutionen for psykologi,

arbetsmarknadssektorer dver hela Sverige med syfte att
diskriminering pé organisationsniva. Svaren ar uppdelade

Lunds universitet och har forskat pa diskriminering de mellan "vita" (personer som skattar sig sjalva som vita

senaste 10 aren. Sima och Martin Wolgast slappte
rapporten “Vita privilegier och diskriminering - hur

och angett att de ar fran Sverige) och personer som
rasifieras som "icke-vita".

rasifierade ojamlikheter vidmakthalls pa arbets-
marknaden"® 2021. En del av rapporten sammanstaller Enkatsvaren visar bland annat att:

30

o

"Icke-vita" rapporterar vasentligt fler upplevelser av
orattvis och nedldtande behandling pd arbetet &n "vita".

Det finns ett samband mellan att "vita" erbjuds fler
internutbildningar som leder till befordringar an "icke-vita".

"Icke-vita" rapporterar fler erhalina befordringar i
organisationer som praglas mer av demokratiskt
beslutsfattande och dar arbetet bedrivs i mer jamlika
arbetsgrupper med foranderlig rollférdelning

o

"Vita" har i hdgre grad tillgdng till mentorsrelationer och
stdd frdn mer erfarna kollegor i sin karridrutveckling.

Nar det galler befordringar betonar "vita" att meriter &r
avgorande, medan "icke-vita" betonar att kdn/etnicitet
och kontaktnat &r avgdrande for befordringar.

Wolgast & Wolgast 2021

30% av deltagarna med ursprung i Sverige, Vasteuropa eller
Nordamerika anser att etnicitet/hudfarg ar "viktigt" eller
"mycket viktigt" for hur framgangsrik en blir i samhallet.
Motsvarande siffra for personer med ursprung i Mellangstern,
Nordafrika eller Afrika soder om Sahara ar 68,2%.




JAMSTALLD REKRYTERING 35

Rapportsvaren visar att organisationer som
Q© diskriminerat i samband med urval och rekrytering
ar vanligare i organisationer som:

Undviker att prata om och arbeta med diskriminerings-
O och likabehandlingsfragor och dar ett motstand mot
sddant arbete finns.

o Litar mer pa meriter frén Sverige, Vasteuropa
eller Nordamerika.

Litar mer pa information om sdkanden fran privata
och professionella natverk.

o

Fo) Rekryterar genom att aktivt kontakta personer
de vill anstélla.

O Betonar social kompetens och att "passa in’.

Samtliga namnda praktiker &r vanligare i privat
an i offentlig sektor.

Rapporten tar upp begreppet meritokrati och problem- for skillnader i utfall pa olika samhéllsarenor. Sima
atiserar ideclogin som ett systembevarande tanke- forklarar att de som &r barare av denna ideologi ar de
monster tillsammans med "fargblind rasism”. som gynnas av att forsvara den:

Rapporten forklarar att fargblind rasism handlar om

osynliggdrande/férnekande av relevansen av "ras"/hud- "Hagre nivéer av fargblind rasism samvarierar med stdrre
farg och av rasism som problem, samt osynliggdrande/ tilltro till att framgang i samhéllet avgdrs av ambition,
fornekande av sociala maktstrukturer och ojamlika hart arbete och kompetens. Att erkanna att hudférg
forutsattningar. Meritokrati ar en ideologi som &r en spelar roll for ens framgéng skulle skapa en dissonans
overtygelse om att samhéllet behandlar alla lika och med meritokrati som ideologi och darmed &r det svér att
att endast individuella skillnader i utbildning, for- bekénna att hudfarg kan spela roll far vilka villkor som

mé&gor, anstrangningar och fardigheter &r avgdrande ges en.” — Sima Wolgast, Lunds universitet



Simas tips till arbetsgivare som vill bli
battre pa jamlik och inkluderande rekrytering

Sima Wolgast, Universitetslektor vid Institutionen for psykologi, Lunds universitet

Tank pa “ratt" representation, 14t exempelvis rasifierade personer
jobba for rasifierades rattigheter, i olika delar av organisationen och
framforallt i beslutsfattande organ.

Jobba med de motreaktioner som kommer ndr man jobbar med
antidiskrimineringsfragor.

Rekrytera systematiskt i rekryteringens alla delar fran
arbetsbeskrivning, annonsering och rekrytering och ha checklistor
nar man rekryterar.

Men framfor allt: se att ni jobbar med antidiskrimineringsfragor
standigt och 14t det genomsyra hela organisationens normer,
kultur och vérderingar.




JAMSTALLD REKRYTERING

Olika satt att vardera kompetenser

Flera intervjupersoner lyfter betydelsen av att vardera kompetens ratt som en
stor del av att arbeta med mer inkluderande rekrytering. Dock finns det flera satt
att vardera kompetens p3, vilka nagra av dem vi redogdr for nedan.

MERITOKRATI - ATT REKRYTERA EFTER MERITER PA PAPPER

Att rekrytera utifrdn ett meritokratiskt system handlar om att vélja kandidat
utifrén vilka meriter jobbsdkaren har pé sitt papper. Vi kan kanna stor trygghet vid
CV inhamtning och personliga brev, vi ar vana vid det och det &r val beprovade satt
att inhdmta information som bygger pé en viss rationalitet. Att titta pa en jobb-
sokares CV ger en bild av vad personen har gjort tidigare, och med det en
indikation av vad den fatt med sig for kompetenser och erfarenheter. Men nér vi
enbart gdr pa tidiga meriter, s kan vi g miste om de som sitter p4 motsvarande
kompetens men kanske inte fatt den ratta titeln, eller kanske fatt de i en annan
kontext &n vad du som rekryterare &ar van vid.3

Pa en arbetsmarknad dér vi vet att lika rekryterar lika, blir meritokrati ett begrepp
som satter fingret pa att den som var elevradsférande ocksa fick valberedning-
ens rekommendation till den ideella organisationen, och sedan fick jobbet som
kanslichef, vilket gjorde att den darefter fick jobbet som verksamhetsledare i ett
foretag. Har vi en forstaelse av att dagens arbetsmarknad, valberedningar och
elevradsval inte har helt rattvisa mekanismer, utan kan basera sig pa normer kring
svenskhet, vithet, rasism, sexism och praglas av otillganglighet, vilket lyftes i
foregdende kapitel, forstar vi att meriterna inte blir helt rattvist férdelade. Den
strukturella diskrimineringen som finns i vart samhalle visar sig dven pé
arbetsmarknaden, dar ménga méanniskor stangs ute.®?

KOMPETENSBASERAD REKRYTERING - ATT REKRYTERA EFTER
KOMPETENSER/VILKA ERFARENHETER MAN HAFT | LIVET

Kompetensbaserad rekrytering innebér att arbeta pa ett strukturerat sétt genom
hela rekryteringsprocessen med fokus pa de kompetenser som kréavs for den
aktuella tjansten och pa att ratt kompetens rekryteras i forhéllande till
verksamhetens behov idag och/eller i framtiden. Kompetens méts inte enbart i
vilka meriter en har pa pappret, utan dven om fardigheter, formagor och personliga
egenskaper som en kan ha tillagnat sig pa olika satt. Kompetensbaserad
rekryteringsmetodik ar ett satt att systematisera de fardigheter en vill att
personen ska uppvisa i rollen vi rekryterar till, och 6ppna upp for en bredare skara
av mdjliga sokande i och med att vi erkénner att de finns manga satt att tillagna
sig kompetenser.®

31 Interfem 2017
32 ibid
33 ibid, Svedérus 2019
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NEPOTISM OCH KOMPISREKRYTERING/

VANSKAPSREKRYTERING - ATT REKRYTERA VANNER ELLER FAMILJ

Ett annat sitt att anstélla ar att ge slakt och
vanner fortur vid rekryteringar, utan hansyn till
meriter. Nar det handlar slaktingar kallas det
nepotism, och for vanner vanskapskorruption.
Nepotism av olika slag &r i princip motsatsen till
meritokrati.®

Arbetsgivare kan se fordelar med slakt- eller
vanskapsrekrytering som kan ga snabbt och vara
effektiva kortsiktigt. Det kan &ven kénnas tryggt
att ndgon kan g8 i god for personen. Aven arbets-
givare som ogillar tanken pé slaktrekrytering gor
ofta undantag for exempelvis sommarjobb

— anstallningar som ofta &r en genvag till en mer
permanent plats.®

Men sldkt- och vanskaps/kompisrekrytering innebar
ocksa nackdelar och kan bli langsiktigt kost-
samma, till exempel ndr behovet av en breddad
kompetensbas dkar, och arbetsplatser som

prioriterar slakt eller kompisar kan bli sittande med
fel kompetenser. Det kan ocksa bidra till att skapa
dalig stamning mellan kollegor dd misstanken om
fortur kan skapa osakerhet och misstro hos Gvriga
anstallda. Det kan ocksa vara utmanande for den
nyanstallda, eftersom forvantningar och krav kan
kannas orimligt hoga. Den stdrsta utmaningen ar
att privata problem kan paverka arbetsmiljon.%

En studie fran Umed Universitet i 2016%” under-
sokte hur vanligt det ar att ha néra slakt pa
svenska arbetsplatser. Resultaten, som baserades
pa registerdata Gver alla forvarvsarbetande i
Sverige och intervjuer med personalansvariga

pa foretag och organisationer, visar att pa en
genomsnittlig arbetsplats ar 14 procent i slakt
med varandra. Det vanligaste &r att man jobbar pa
samma stalle som ett syskon — 4 procent, eller en
partner — 3,5 procent. Nastan 3 procentenheter av
relationerna &r barn och féraldrar.

MAGKANSLA - ELLER ATT REKRYTERA PERSONER SOM LIKNAR 0SS SJALVA

Det finns det en stor risk for bias i rekryterings-
processer, eftersom vi i méten med manniskor ofta
snabbt bildar en magkéansla. Magkanslan grundar
ofta sig i det som kanns bekant, darfor far du ofta
battre magkansla for ndgon agerar som du for-
vantar dig, ar lik dig sjalv eller féljer normen for hur
hen ska vara i samhéllet®. Att jobba med personer
som liknar oss sjélva verkar enkelt och bekvamt,
for det ar ndgot vi kanner till och latt kan relatera
till. Att rekrytera baserat pd magkansla kan till
exempel innebéra att vi valjer en arbetsledare som
ar sd lik (eller olik om vi hade déliga erfarenheter)
den foregdende arbetsledaren som mdjligt, eller
att vi forutsatter att man &r bra pa teknik och att
kvinnor har hog social kompetens. Vi har alla

34 Wikipedia 2021, NE.se 2021 - nepotism

35 Haugen, Holm & Westin 2016

36 Haugen, Holm & Westin 2016, Zetterblom 2016
37 ibid

38 Interfem 2017

39 Allbright 2021

forutfattade meningar som vi behéver med-
vetandegdra da de ofta skapar fordelar for grupper
som redan har fordelar, utan att det finns négon
egentligen grund till det.

Ett beskrivande exempel ar "Anderskretsloppet”,
ett uttryck myntat av Amanda Lundeteg, VD pd
stiftelsen Allbright, som baseras pa att det
vanligaste namnet i styrelser, ledningar och val-
beredningar &r Anders. Vi rekryterar manniskor som
liknar oss sjalva, eller som liknar personen som har
haft posten tidigare. Det &r forst 2021 som det for
forsta gangen sedan 2011 da Allbright bdrjade
rapportera om borsens vanligaste ledarnamn det
finns ett kvinnonamn pd topp 10-listan: Kristina®.



Kompisrekrytering, Anderskretsloppet,
meritbaserade rekryteringar och rekryteringar
som baserar sig pa magkansla ar tillsammans
en effekt dar personer som foljer normer i sam-
hallet far fordelar och lattare tilltrade till fler
meriter, till arbetsmarknaden, sjalvforverklig
ande, anstallningstrygghet och stabila inkomster
an andra grupper. Det har ar i praktiken ett
gynnande och en osynlig och omedveten
kvotering av vita, unga, man fran medel- och
overklassen med en funktionalitet som
overensstammer med normer och forestallningar
om hur vara kroppar och sinnen ska fungera.
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Tips for (mer) jamstalld rekrytering

AFRY ARBETAR MED DEN INTERNA
ORGANISATIONSKULTUREN PA CHEFSNIVA

Sofia Klingberg och Amir Nazaris arbete

handlar mycket om att fa chefer att anstalla
utifrdn kompetens om att implementera processer
och strukturer fr alla pd AFRY att félja:

Mycket av vart jobb handlar om att fa cheferna
att inse att vi maste se varje enskild individ
och se bakom attribut och bias, att verkligen
forsoka forsta vilken kompetens vara
kandidater har.

Sofia Klingberg, AFRY

Sofia berattar vidare att de i Sverige har jobbat
mycket med att fa in nyanlanda pé det sattet. |
bérjan handlade det mycket om att Gvertala, sé
kallad nudging, for att fa cheferna att forsta vilka
resultat som kan nds genom att till exempel ta in
en praktikant. Kopplat till diskrimineringsgrunden
etnicitet har det nu blivit ett skifte — ett sjalv-
spelande piano, fortsatter Sofia. Det har blivit
mycket enklare, och nu anstaller vi hur manga
personer som helst med utlandsk bakgrund, i
Sverige och i alla andra lander, forklarar Sofia.

SQL SYSTEM SWEDEN VADRAR SINA FORDOMAR
OCH ANDRAR SATTET DE SKRIVER ANNONSER

Viiintervjuar Rusen Canpolat som &r vice VD

pd SQL Systems Sweden (SQL). Rusen upplever
inte nagot problem med att rekrytera jamstallt.
Idag ar de ndastan 50/50 kvinnor mén, 12 kvinnor
och 15 man, vilket &r valdigt ovanligt i ett tungt
ingenjorsriktat bolag. For Rusen handlar det om att
helheten och hela kedjan behéver vara sakrad for
att foretaget ska vara inkluderande.

Fran att locka personer att soka till ens foretag,
att fa folk att trivas, vilja jobba kvar och leva upp
till ett gott rykte. Nar de rekryterar ny personal
borjar darfor rekryteringsteamet med att erkanna
sina fordomar om kandidaterna for varandra innan
de gérini en intervju. Alla manniskor har fordomar
menar Rusen, och det &r hennes jobb att hitta ratt
personer utan att paverkas av sina fordoms-
glasogon. Hon uppskattar att vara pa en arbets-
plats dar de kan prata dppet om fordomar, efter-
som hon upplever att sa fort fordomarna lyfts sé&
tappar de i kraft. De &r ocksa alltid flera personer
som tar beslut om anstéllningar.

For att kunna gdra sitt jobb behdver Rusen ha
mojligheten att utmana normer och tanka nytt
och kreativt. Att rekryteras in i en organisation for
att bli stépt och formad inom redan satta ramar
passar darfor inte henne. P4 SQL Solutions har hon
haft mdjligheten att dndra pa hur de skriver sina
jobbannonser, vilket har visat tydliga resultat i fler
kvinnor som sdker tjansterna.

Pa SQL lagger de fokus pa var kandidaten lagger
hjarta och sjél. Hur ar kandidaten som person, hur
samarbetar den? Andra livserfarenheter varderas
ocksa hos SQL Systems. Vissa hard skills behtvs
fortfarande till de olika tjansterna, men Rusen
menar att man kan vérdera kompetens pa olika
satt. "Om du har en ingenjorsbakgrund betyder det
att du har en viss forforstaelse som gor att din
inlarning blir mycket lattare an om du inte har det.
Men om du inte &r utbildad ingenjor s kanske du
har jobbat i verkligheten som servicetekniker, mon-
tdr och med underhall. Vi vet att om du har gjort
det i verkligheten kan du vara beredd att Idra dig
systemet.”



Rusens tips for mer jamstalld rekrytering

Rusen Canpolat, Vice VD SQL Systems Sweden

Erkann dina fordomar. Det ar det forsta steget.

Sluta doma dig sjalv och andra.

Ta hjalp av ndgon du har fortroende av runtomkring dig. Som &r beredd
att spegla dig och dina férdomar nar du lever upp till dem.

Men ocksa — var snall mot dig sjalv. Vi har alla ett bagage, och det
praglar oss. Men om vi kan vara snélla mot oss sjalva kanske vi kan
vara det mot andra ocksa.




42

JAMSTALLD REKRYTERING - TIPS

Rusen Canpolat ar inte traditionellt HR-skolad i grunden. Hon &r egentligen
socionom som jobbat med jamstélldhetsfragor, kvinnojourer och utsatta
manniskor. Sedan har hon jobbat kommersiellt med att gora affarer, sélj och
hanterat personal i 10—15 ar i stora organisationer. Rusen arbetar med HR, men
har egentligen en blandad kompott erfarenheter som tagit henne till HR-yrket.

Rusen sjdlv hamnade pa SQL genom ovéntade vagar. Nar hon jobbade pa ett annat
foretag stétte hon pd en man som inte hade blivit kallad till ndgra intervjuer trots
sin hoga kompetens, eftersom han inte pratade svenska. Hon anstallde honom till
foretaget eftersom han hade en profil som behdvdes. Av olika anledningar slutade
de bada pa det féretaget och Rusen traffade vid ett senare tillfdlle samma man
nar han hade bdrjat jobba pd SQL. Denna géng var det hans tur att rekommendera
Rusen till SQL och d&rfor hamnade hon dér. Ledningsgruppen pa SQL ség ett behov
av att ta hand om personalen for att kunna véxa, darfor tog de in Rusen som en
HR-funktion trots att det hennes profil &r ovanlig pa ett litet bolag med 25 anstéllda.

Alma Sandberg fran Mabile Heights reflekterar dver fordelarna med hennes
samhallsvetarbakgrund som projektledare i ett digitaliseringsprojekt. Ar det ndgot
hon lart sig under dessa tva ar ar det att om det blir for tekniskt och komplicerat
nar man pratar om tech s tar folk inte in det. Personer som inte har en

bakgrund inom tech behdver kunna hanga med och férsta vad det handlar om, for
att digitalisering ska bli mer tillgdnglig menar hon. DiglT Hub har en ambition att
bli en europeisk digital innovationshub, och da Alma strax kommer ga pa foréldra-
ledighet kommer arbetet i stallet ledas av tva [T-tekniker/ingenjdrer. Det kommer
bli intressant, menar Aima, att félja hur arbetet i digitaliseringsprojektet
utvecklas beroende pa vilken bakgrund personen har som leder det. Hur kommer
fokuset ligga pd olika delar, vad prioriterar man mest och vad kommer vara
intressant att félja upp beroende pa vilken bakgrund man har?



JUS rapport "Krishantering och jamstalldhet

— hur gor vi?" fran 2020 finns tips pa hur du gor de
forsta stegen for inkluderande kompetensbaserad
rekrytering under avsnittet "Att rekrytera jamstallt
och inkluderande”. Scanna for att lasa!
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Utifrén Una Tellhed péd Lunds universitets
forskningsomrade visar forskning att forebilder kan
oka kanslan av att kunna trivas socialt pa en
arbetsplats och darmed intresset. Men nar det
géller kvinnors intresse for mansdominerade om-
raden sa har det visat sig att detta kan sjunka om
de mots av en enstaka kvinna som férebild. Una
framhaver att det verkar viktigt att i
kommunikationsmaterial visa en grupp med flera
forebilder som &r kvinnor. Studier visar dven att
uppmuntran ar extra viktigt for den som stereo-
typeras negativt i ett damne. Unas farskningsteam
genomfor just nu en undersdkning for att se hur
elever paverkas av att programmering nu finns pa
schemat. Eventuellt kan det stérka flickors
kompetenstro och intresse for teknik. Det ar
ocksad viktigt att inse att dven larare har kons-
stereotyper, som att tanka att méan har hogre
teknisk formaga. Una betonar att det &r bra att
oka medvetenheten om att vi kan stereotypera
andra oavsiktligt, for att upptacka néar vi tanker
konsstereotypt och forsoka att korrigera det.

Nar det géller att fa unga att bli intresserade av
ett visst yrke kan det hjalpa att beskriva vad yrket
faktiskt innebar, da ungdomar som ofta har en
begransad bild av olika yrken ocksa kan bygga pé
stereotyper. Att rekryterare kan bli battre pa att
vara tydliga med vad olika yrken faktiskt innebar
lyfte dven Tilde Host fran TiF tidigare i rapporten.
En annan mdjlighet Una ser &r att lata elever fa
gora PRAQ i yrkesomraden som &r ovanliga for
deras kon. Sa att de exempelvis ser att de kan
passa in socialt.

Una séger ocksd att det ar mer oklart hur méan
paverkas av forebilder, men att manga man tvekar
ocksa ofta pad om de kan trivas pa arbetsplatser
med f& man. Det &r sérskilt viktigt att arbetsgivare

regelbundet kommunicerar till de anstallda att
arbetsplatsen har nolltolerans for krankningar,
som sexism eller trakasserier, och kraftfullt tar
tag i dessa problem nar de uppstar. Alla har ratt till
en god arbetsmiljo, understryker Una.

Alma Sandberg fran Mobile Heights haller med det
Una Tellhed séger om betydelsen av farebilder.
Bilden av att ingenjdrer arbetar ensamma stammer
inte och att andra den uppfattningen ér viktig for
att fa fler att bli intresserade av ingenjdrsyrket
menar Alma:

Det behdvs fler kvinnor i branschen och déarfér
ar det ar viktigt med forebilder. Det &r var
uppgift som foretag att visa pa olika farebil-
der, att du kan jobba pé ett faretag som raddar
varlden med just din kompetens.

Alma Sandberg, Mobile Heights.

En annan viktig faktor &r att arbetsgivaren maste
bli duktig pa att visa for nyare generationer vilka
varderingar foretaget har. Hur kulturen och
organisationen ar inom fdretaget ar allt viktigare,
s att visa pa att foretaget har en kultur som kan
attrahera kvinnor gor det ocksa lattare att
attrahera kvinnor menar Alma.

Sofia Klingberg frén AFRY stammer in i bilden om
att arbetsplatser behdver vara attraktiva for den
kompetens som saknas. "Vi har svart att hitta ratt
kompetens, framfor allt i vissa delar av
organisationen dar vi verkligen behdver mer
mangfald, framfor allt fler kvinnor." Sofia vet att
det finns kvinnor med kompetensen de behdver,
men var 8r dem och hur blir AFRY en attraktiv
arbetsgivare for dem? Varfor ska kvinnor vélja just
o0ss? Det ar s8 mycket som hanger ihop.



Pa AFRY har de lyckats dka mangfalden géllande
etnisk bakgrund. Men de har inte kommit lika [angt
nar det handlar om k@n och andelen chefer och
medarbetare. Darfor arbetar de nu med sin stérsta
jamstalldhetssatsning hittills: att 6ka andelen
kvinnor som ledare till 40 % till 2030 och
implementera processer kring det. Sofia tror att
AFRY kommer g4 in i en mer exekutiv fas och
bérja implementera ménga actions som tagits
fram kring malet under 2022. Sofia menar att de
tar mycket hjélp och inspiration fran andra for att
kunna géra sitt jdmstalldhetsarbete:

Detta &r inte ett "one-person-job” utan man
maéste dela med sig. Just nu tar vi inspiration
frén andra faretag och funderar pa hur AF

RY kan gdra battre, till exempel fantastiska
foretag som Volvo Cars och deras equal
parental leave.

Sofia Klingberg, AFRY

En intressant betraktelse AFRY har gjort ar att kén
ar en ickefraga for vissa delar av organisationen. |
Ryssland till exempel ar 50% av de som laser till
ingenjdr kvinnor och darfor ar det 50/50 i arbets-
livet ocks@, berattar Sofia. Till dess att vi blir
battre forsoker vi utbilda mycket lokalt om
jargong, kultur, beteenden och om unconscious
bias, forklarar Sofia, som tror att det om tre &r
kommer ha hant mycket.

Sofia tipsar om Diversity Chart-natverket i Sverige
dar man fran olika sektorer kan inspireras och lara
sig mer om Diversity och Inclusion. Hon menar att
en stor del av deras arbete pa AFRY &r tack vare
att de har kunnat dela med sig av sina utmaningar
och genom att ha skaffat bra relationer med andra
foretag i natverket kunnat ta del av inspiration och

lardomar. Vi &r verkligen inte bast pa AFRY, sager
Sofia, vi har kommit en bit men vi behéver gora
mycket mer. Ett s&tt att bli battre &r att dela med
sig och véga fraga andra: vad har funkat hos er?

Sofia jobbar dven med att fa ut AFRYs LGBTI+
strategi, vilket ar en action kopplat till en annan
diskrimineringsgrund. AFRY har en nysatsning med
fokus pa kdon som en del av deras nya hallbarhets-
mal. Sedan kommer de forsoka bygga in de andra
diskrimineringsgrunderna som sexuell 1aggning,
konsidentitet och funktionsvariationer, for att
sedan rulla ut ett arbete som alla ska fdlja.

Nar det géller att satta mal menar Vanja Tufvesson
frén Tengai Unbiased att mycket handlar om att
bdrja ta tag i frdgan. Ménga hon pratar med anser
att jamstalldhet ar viktigt men att man inte har tid
att ta tag i den just nu. Vanja menar dock att det
tar Iangre tid ju langre man vantar, och om man
inte vet vart man ska borja kan man ta hjalp utav
en utomstéende expert. Sedan tror jag att man
behdver stanna upp, satta upp langsiktiga mal

och strategi och sedan arbeta enligt den,
fortsatter Vanja. Nar det grundldggande arbetet ar
gjort behdver det inte vara s svart. Dock tror jag
det &r viktigt att malsattningen behdver komma
frén toppen i bolaget och kommuniceras i alla led.
Varje chef maste utbildas och fa de verktyg de
behdver for att rekrytera jamstallt. Verktygen kan
innebara tex att jobba i en plattform som erbjuder
anonymiserade ansgkningar och screening utav
Tengai, foreslar Vanja.
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Avslutning

Rapporten lyfter flera aspekter, strategier och metoder for att jobba
med jamstalldhet inom rekrytering och digitalisering. Jamstalldhets-
arbetet finns pd agendan och gors om till konkreta mal nar verksamheter
inser fordelarna med ett mer inkluderande jamstalldhetsarbete. Dessa ar
alltsa forutsattningarna for att uppnd ett hallbart jamstélldhetsarbete.

| manga delar av samhéllet ses jamstalldhetsarbetet fortfarande som
en frdga som kan drivas av enstaka eldsjélar i organisationer.
Problemet med att |ata eldsjalar driva jamstalldhetsarbetet &r att
fragan prioriteras ner fran en strukturell niva och gor jamstalldhets-
arbetet till en kvinnofréga. Det kan I4ta omodernt men trots mangder
av satsningar for okad jamstalldhet gar utvecklingen langsamt. Som
rapporten lyfte i borjan handlar jamstalldhet om rattvisa och att alla
manniskor ska ha samma rattigheter, skyldigheter och mojligheter
inom livets alla omraden, oavsett kon. Vi har kommit en bit pa vdgen
med att uppmarksamma jamstalldhetsperspektivet i olika delar av
digitaliseringen och inom rekrytering, men vi har en bit kvar innan
jamstalldhetsarbetet drivs till lika stor del av kvinnor, man och
icke-binara.

Vi ser ett stort behov av att trycka pa utvecklingen. Genom att vaga
utmana normen, testa nytt och ga i framkant finns mdjlighet for
utveckling, innovation och en 6kad konkurrenskraft. Nar ledningen
prioriterar jamstalldhet och inkludering kan vi flytta fram positioner
och skapa en ny branschstandard.

For er som behdver stod i ert jamstalldhetsarbete erbjuder JUS en rad
utbildningar och inventeringsuppdrag for organisationer inom ideell,
offentlig och privat sektor. Vi har en bred kunskapsbas inom sprak,
organisationskultur och tillvéxt, alltid utifrdn aktuell forskning.

Januari 2022
Jamstalld Utveckling Skane
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