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Rekryteringspolicy MAN

Beslutad av styrelsen: 191005

MANSs vision, den feministiska och anti-rasistiska virdegrunden och var férstaelse av makt som
intersektionell ska genomsyra alla delar av verksamheten genom strategier, styrdokument, metoder,
samarbeten och interna processer. Har beskrivs de synsatt, mal och utgangspunkter som ska pragla
rekryteringsprocessen p& MAN.

MAN stravar efter att vara en angeldgen, aktuell och relevant organisation. Vi vill vara padrivande for
att utveckla vart falt och vi ska dven fortsattningsvis vara en ledande aktér och kunskapsbéarare inom
omradet man, maskulinitet och vald. Vi ser varje rekryteringstillfidlle som en mojlighet for
organisationen att reflektera och utvecklas for att fortsatt kunna vara en angeldgen organisation

Rekryteringsmal

Vi vill ha kompetenta och engagerade medarbetare som bar organisationens varderingar och bidrar
till MANs 6vergripande mal. Vi vill ocksa

- Haen stor bredd av relevanta erfarenheter och kompetenser i personalgruppen

- behalla den personal som vi har, samt skapa mojligheter fér utveckling och rérlighet inom
organisationen

- Att var rekryteringsprocess vara kompetensbaserad, tydlig och icke-diskriminerande

Ansvar

Beslut om rekrytering fattas av berérd teamchef eller verksamhetschef. Vid varje rekrytering ska en
chef leda och ta ansvar for hela processen. Chefen ar ocksa ansvarig for att denna rekryteringspolicy
efterlevs. Alla som ingar i ett rekryteringsteam ar skyldiga att anmala risk for jav. Ingen ska fatta
rekryteringsbeslut om nara vanner, partners eller familjemedlemmar.

Utgangspunkter

Ett kompetensbaserat forhallningssatt

P& MAN forstar vi kompetensbaserad rekrytering som ett férhallningssatt och konkreta verktyg som
hjalper de som rekryterar att sdkra en tydlighet och rod trad i alla led och for att stalla ratt typ av
fragor till sig sjdlva och den som rekryteras for att fa fram det vi egentligen vill veta nagot om.
Framfor allt ar det viktigt att vi gemensamt arbetar fram en kompetensprofil for tjansten, att de
centrala kompetenskraven speglas i annonsen och att vi staller bra intervjufragor som fangar de
kompetenser vi letar efter. Pa detta satt kan vi fa en rekryteringsprocess som dr mer transparent och
icke-diskriminerande.

Kompetenser och erfarenheter kopplade till var vardegrund

MAN arbetar strukturerat med kompetensplanering i relation till organisationens vision och
strategier och med hénsyn till arbetsgruppen som helhet. Utifran organisationens vardegrund och
fokus ar vissa kompetenser sarskilt viktiga nar vi rekryterar. En grundbult i vart arbete ar att leva de
forandringar som vi vill se i samhaéllet. Darfor vardesatter vi formagan och viljan till sjdlvreflektion. Vi
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vardesatter ocksd erfarenheter fran att ha arbetat feministiskt inom olika maktkritiska rérelser. MAN
ser levda erfarenheter av fortryck och marginalisering som kompetenser som ska vara viktiga delar av
en tjansts kravprofil.

D& MAN arbetar specifikt med maskulinitetsnormer och frdgan om att aktivera man i arbetet fér
forandring, bor minst halften av personalstyrkan utgoras av personer som identifierar sig som man.

Bredd av erfarenheter och kunskaper

MAN stravar efter en sd stor bredd av relevanta erfarenheter och kompetenser i personalgruppen
som mojligt. Det innebér att vi behover rekrytera medvetet och delvis utanfér var narmaste krets av
aktivister, sympatisorer och samarbetspartners.

For att uppna detta kravs att vi kontinuerligt arbetar for att bredda vara natverk inom exempelvis
aktivistvarlden, forskarvarlden och forenings-Sverige. Detta ska goras strukturerat och strategiskt
bland annat genom var kommunikation, samarbeten och narvaro i, for organisationen, nya
sammanhang samt genom gedigna rekryteringsprocesser.

Forankring

Inom MAN virdeséatter vi mojligheterna till samrad och dialog med medarbetare. Detsamma géller i
rekryteringsprocesser, dar vi stravar efter att involvera berérda medarbetare sarskilt i processens
tidiga stadier dar vi identifierar behov och utvecklar kravprofiler fér de tjanster som ska tillsattas. |
analys- och urvalsfaserna ansvarar chefen for att involvera minst en ytterligare person i processen.

Bemodtande

Oavsett sammanhang ska sékande kunna férvanta sig ett respektfullt bemotande av representanter
for MAN. Vi ser de manniskor vi méter i olika rekryteringsprocesser som potentiella framtida
kollegor, medlemmar och samarbetspartners. Darfor ar det sarskilt viktigt att alla sékande bemots
med nyfikenhet och respekt. Misstanke om diskriminering och krdankande sarbehandling ska utredas.

Tydlig rekryteringsprocess

Den som sdker arbete hos MAN ska informeras om den aktuella rekryteringsprocessens olika steg
och pa vilka grunder urval av kandidater sker. Det ska tydligt framga vilken kravprofil som ligger till
grund for urval och beslut. Sokande ska fa information om hur rekryteringsprocessen fortskrider och
vi ska i mojligaste man ge aterkoppling till bortvalda sokande i de fall da detta begirs.

Vi framjar intern rorlighet

Inom MAN ser vi generellt positivt pa intern rérlighet och internrekrytering. Konkret betyder det
bland annat att vi, nar det ar mojligt, har befintliga medarbetare i atanke nér vi planerar ny
verksamhet och bygger kompetens for rérlighet i organisationen.



