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Motion till Ingenjorsfullmaktige
Att Oka stodet till medlemmar i rekryteringsprocesser

For inte sa lange sedan var en av fackets viktigaste uppgifter att med avtal och
forhandlingar stotta medlemmar att kunna fa en bra 16n. Med dagens snabba utveckling
av teknik och samhaélle, ar en forutsattning for att kunna fa en bra 16n, att bli rekryterad
till ett bra jobb och att sedan ges mdjlighet till kontinuerlig utveckling av kunskaper
och erfarenheter.

Det senaste artiondet har rekryteringsverksamheten éndrats mycket, bl a har
rekryteringstester blivit betydligt enklare och billigare att genomfora. Det har gjort att
rekryteringsprocesser har kunnat effektiviseras. Arbetsgivares stravan ar att till 1agsta
mojliga kostnad hitta bra medarbetare. Det har de blivit bra pa. Det innebér att manga
rekryteringar numera inleds med att man far genomfora tester innan man blir kallad pa
intervju, oavsett om man &r intern eller extern sokande. Att anvanda sig av
rekryteringstester ar generellt sett bra, eftersom alternativet ar subjektivt godtycke.
Men det finns tillfallen dar medlemmar pa ett olyckligt sétt valjs bort. Da de flesta
organisationer utgar fran samma kallor till vilka personliga egenskaper och kognitiva
formagor hos sokanden som ska véljas bort i en rekrytering, riskerar personer med
dessa egenskaper och formagor att standigt sorteras bort vid de inledande digitala
testerna innan intervju. Eftersom jag jobbar med dessa fragor &r jag insatt i vad man
soker efter. Det finns en stor risk att personer med NPF-diagnoser som adhd/add och
autistism sorteras bort. Som med 6vriga funktionshinder borde organisationer bli battre
pa att hjdlpa de som har svart for vissa delar av arbetet istallet for att sortera bort dem.

De flesta rekryteringsprocesser innehaller inte bara s k personlighetstester utan dven
kognitiva tester (lite forenklat kan man kalla dem 1Q-tester), bade for interna och
externa sokande. Ett sadant test i den inledande fasen av en rekrytering tar 5-10 min att
fyllai. Det gar i princip inte att dverprestera pa de kognitiva testerna, men man kan av
olika anledningar underprestera. T ex genom att fastna pa en av uppgifterna, bli stord,
eller att man har svart for just den typen av kognitivt test som man ska svara pa i den
aktuella rekryteringen. Tester &r ett effektivt sétt att forutse hur en person man inte
kanner till skulle kunna prestera i den tjanst som ska tillsattas. Men for interna
sOkanden kan det ge mer information att utvardera personen i nuvarande och tidigare
arbete. Det &r inte ovanligt att organisationer har en resultatgrans pa inledande
kognitiva test for att kunna bli chef. For nagra ar sedan pratade jag med en chef i ett
stort ingenjorsforetag som var upprord Over att inte fick rekrytera en chef hon hade
jobbat med ldnge da han hade ett for lagt resultat pa ett kognitivt test.

Jag tycker darfor att Sveriges Ingenjorer ska 6ka sin stéttande och radgivande
verksamhet inom rekryteringsprocesser sa att medlemmarna far basta méjliga
forutsattningar att komma till sin rétt i dagens rekryteringsprocesser.

Jag/vi foreslar darfor fullméaktige besluta

att  Sveriges ingenjorer tar fram en riktlinje eller rekommendation pa
krav/fragor som fortroendevalda bor stélla och/eller driva gallande
rekryteringsprocesser och -tester hos arbetsgivare, sa att medlemmarna far
basta méjliga forutsattningar att komma till sin ratt i dagens
rekryteringsprocesser
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att  Sveriges ingenjorer erbjuder fackliga representanter en utbildning om det
viktigaste att kanna till om dagens rekryteringsprocesser och -tester sa att
de pa basta satt kan stélla krav och driva fragor géllande
rekryteringsprocesser och -tester hos arbetsgivare, s& att medlemmarna far
basta méjliga forutsattningar att komma till sin ratt i dagens
rekryteringsprocesser

att  Sveriges ingenjorer tar fram en oversikt dver forskning och studier om hur
resultat i rekryteringtester paverkas av de vanligaste NPF-diagnoserna, och
om den visar att det inte finns tillrackligt med kunskap om detta, att
skyndsamt paverka sa att forskning och studier initieras.

Namn och kontakt: Bisse Frid, bisse.frid@trafikverket.se, 070-7355409
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Forbundsstyrelsens yttrande 6ver motion om

Att oka stodet till medlemmar i rekryteringsprocesser

Forbundsstyrelsen instimmer med motiondren vad géller vikten att medlemmar far basta mojliga
forutséttningar att komma till sin rétt i dagens rekryteringsprocess. Motiondren uppméirksammar
sarskilt att det finns en risk att personer med NPF-diagnoser som adhd/add och autism sorteras
bort vid de inledande testerna innan intervjun.

Motionédren har d4ven inkommit med en liknande fradga under varen som ett medlemsforslag.
Forbundsstyrelsen ansdg da och gor dven sa nu, att det ar en viktig fraga. I och med
medlemsforslaget ombad forbundsstyrelsen Ingenjoren.se att sétta fokus pa just det problem som
motiondren lyfter. Det resulterade i en artikel den 21 juni i forbundets medlemstidning
Ingenjoren.se Facklig kritik mot tester vid rekrytering | Ingenjéren (ingenjoren.se)

Att fragan engagerar kan vi se i kommentarsfaltet till artikeln.

Fragan dr om hur dessa tester byggs upp och anvinds dock storre &n Sveriges Ingenjorer och att
skapa utbildningar for fackliga representanter &r tyvérr inte ndgot som forbundet anser sig varken
ha kompetens eller resurser for att gora. Detta beror pa ett antal faktorer — dels att ett sadant
uppdrag skulle kriva initierade kunskaper inom savél NPF-omrédet som rekryterings-och
urvalsprocesser, vilket utredare/ombudsmaén inte har och inte heller forvantas ha, dels pagar det
en standig utveckling av rekryteringstester och att halla jimna steg med den utvecklingen &r ett
alltfor stort uppdrag for kansliet att ta sig an.

Vidare att ta fram en 6versikt 6ver forskning och studier om hur resultat i rekryteringstester
paverkas av de vanligaste NPF diagnoserna dr inget som forbundet har mojlighet att gora.

Forbundsstyrelsen har tack vare medlemsforslaget och motionen arbetat in foljande text i
Omvirldsanalysen sid 6 i det Méngfalds- och Jimstélldhetspolitiska programmet.

"En kvinna med rdtt kompetens, meriter och erfarenheter for chefstjdnsten sorteras bort till
formdn for en manlig sokande med sdmre meriter, dd hon inte bedoms leva upp till de normer
arbetsgivaren associerar med tjidnsten. Mdnniskor med funktionsnedsdttningar och avvikande
personlighetsdrag rdakar ofta ut for samma sak. Det finns ocksd exempel pd tester som
arbetsgivare anvinder sig av vid rekrytering som verkar i diskriminerande riktning mot
mdnniskor med neuropsykiatriska funktionsnedsdttningar (NPF).”

Forbundsstyrelsen vill tacka motionéren for en viktig motion. Fragan ér viktig for forbundet och
medlemmarna precis som motionéren skriver. Forbundsstyrelsen ser att forbundet kan arbeta med
fragan paverkansvdgen men dock inte pa de sétt som motiondren foreslar.

Med utgéngspunkt i ovanstdende yttrande foreslar forbundsstyrelsen fullméktige besluta
att avsld motionens bada yrkande d& dessa dr omfattande for att kunna hanteras av

forbundskansliet, men att intentionen i motionen fortsatt ska belysas dér det &r
mojligt.


https://www.ingenjoren.se/2022/06/21/facklig-kritik-mot-tester-vid-rekrytering/
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