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Forord

Denna rapport dr en delstudie av Arbetslivsinstitutets regionala projekt i tre
kommuner i Ostergdtland. Det regionala projektets dvergripande syfte #r att
skapa forutsdttningar for att minska den konsméssiga och etniska segregationen,
att 6ka jamstélldheten mellan kvinnor och mén samt minska de konsrelaterade
hilsoproblemen.

Foreliggande studie handlar om rekrytering av personal pa olika typer av
arbetsplatser 1 Norrkoping. I samarbete med projektets styrgrupp i Norrkdping
har vért intresse vackts for att undersoka hur rekrytering kan anvéndas for att 6ka
jamstélldheten och den etniska mangfalden i yrken, arbetsuppgifter och anstéll-
ningsformer.

Vi vill tacka alla de personer som i de olika foretagen, 1 de kommunala verk-
samheterna, inom landstinget och pa myndigheterna stéllde sin tid till férfogande
och lét oss ta del av hur rekryteringsprocessen hanteras i deras respektive verk-
samheter. Tack ocksa till styrgruppen 1 Norrkoping for véardefulla forslag och
synpunkter.

Foljande fem forskare har genomfort intervjuerna: Inga-Britt Drejhammar,
Kerstin Isaksson. Lena Gonds, Wuokko Knocke och Hanna Westberg. Hanna
Westberg blev tvungen att ldmna projektet beroende pa andra arbetsuppgifter.
Kvarvarande forskare har ansvarat for analysen av intervjuerna och for utform-
ningen av rapporten. Vi hoppas fa tillfdlle att aterfora studiens resultat som ett
underlag for diskussion och dialog med alla berdrda lokala aktorer.

Stockholm februari 2003

Wuokko Knocke
Inga-Britt Drejhammar
Lena Gonis

Kerstin Isaksson
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Inledning

Rekrytering har, 1 varje fall 1 modern tid, varit ett viktigt instrument for arbets-
givare att knyta den mest lampliga arbetsstyrkan till sin verksamhet. Sa har varit
fallet vare sig det har handlat om arbetare, de kollektivanstéllda, vars produktiv-
kraft man behovde, eller om nyckelpersoner till ledning eller utveckling av
foretaget eller organisationen. Hur rekryteringen gatt till for olika kategorier av
arbetskraft, vilka kanaler och metoder som arbetsgivare anvént sig av i rekryte-
ringsprocessen under olika tidsperioder och under skilda arbetsmarknads-
betingelser dr nagra av de ménga frigor som ticker ett intressant och angeliaget
historiskt och nutida forskningsfalt.

En av de viktigaste fordndringar som den arbetsfora befolkningens samman-
sdttning genomgatt under efterkrigstiden ar den stora tillstromningen av kvinnor
och invandrare och deras barn i arbetskraften. Om vi ser pa den nutida rekryte-
ringen 1 termer av kon och etnisk bakgrund dr en fraga som darfor bor stillas, och
som stélls 1 denna rapport, huruvida rekryteringsinstrumentet anvinds aktivt for
att fa en konsmaéssigt och etniskt mangfaldigt ssmmansatt personalstyrka. Eller ar
det méhdnda sd att mycket av jimstédlldhetsstrdvanden och jdmlikhet 1 etniska
avseenden stannar pa en retorisk nivd? For att uttrycka det enkelt: Hur gér
snacket och vad sker i praktisk handling? En annan relevant frdga &r om och pd
vilket sdtt arbetsmarknadens dndrade funktionssétt och det postindustriella
ndringslivets krav avspeglas i rekryteringspraktiken, 1 de rekryteringskanaler som
kommer till anvindning for olika kategorier anstidllda och i1 de anstdllnings-
kontrakt som kommer tillstand.

Mojligtvis ar det trivialt att konstatera att den tiden sedan ldnge dr forbi da den
heltidsanstidllde manlige industriarbetaren med ett livslangt anstéllningskontrakt
var den dominerande modellen och normen pd arbetsmarknaden. Det som
didremot inte ar trivialt i sammanhanget dr att forskningen kunnat presentera
massiva beldgg for en ideologisk efterslapning och ett agerande 1 praktiken som
vidmakthéller den manliga normen till forfdng for kvinnorna och for personer
med icke-svenskt ursprung eller de rasifierade Andra (se t.ex. Mattsson, 2001; de
los Reyes, Molina & Mulinari, 2002). Som forskare har kunnat visa, byggs kons-
maktsordningen in i foretagens organisation, sd att kvinnor och mén oftast ater-
finns 1 olika arbetsmarknadssegment, i olika typer av arbetsuppgifter och pa olika
hierarkiska nivaer (se t.ex. Jonung, 1997; Gonds & Lehto, 1999; Gonids 2001;
Pettersson, 2002). Liknande arbetsdelningar och hierarkiska ordningar konstru-
eras, som andra forskare visat, pa etniska grunder, diar dessutom kon och den
etniska dimensionen skir in 1 och forstarker varandra (Schierup & Paulson, 1994;
Knocke, 1986, 1991, 1994, 1999, 2000; de los Reyes, 2001; Mattsson, 2001; de



los Reyes, Molina & Mulinari, 2002; de los Reyes & Wingborg, 2002)!. Varken
kvinnor eller den vagt avgridnsade kategorin ”invandrare” tycks anses svara mot
den accepterade svenska och manliga mattstocken. Retoriken och de rittsliga
instrumenten om lika mgjligheter och rattigheter oberoende av kon eller ursprung
ma ha dndrats, men 1 praktiken tycks det finnas inbyggda troghetsfaktorer som
ger upphov till segregerande och diskriminerande handlingar som inte vill ge
med sig (se t.ex. Eriksson & Eriksson, 2002; de los Reyes & Wingborg, 2002).
Elisabeth Sundin (2002, s. 21) visar exempelvis att irrationalitet istéllet for ratio-
nalitet styr beslutsfattande och handling i1 organisationer, nir den existerande
konsordningen utmanas, medan andra studier ger beldgg pd att det finns
sorterande mekanismer efter etniska dimensioner.

Det finns inledningsvis anledning att framhdva att principen om tva-
forsorjarfamiljen infordes 1 slutet av 1960-talet, vilket i princip betyder att bade
kvinnor och min forvintas vara ansvariga for sin egen och for familjens
forsorjning. Beroende pé att den konsméissiga segregeringen trots denna princip
fortsétter pd arbetsmarknaden och inom organisationerna, fortsétter d&ven 16ne-
massiga och anstéllningsmaissiga orattvisor och ojdmlikhet mellan de kvinnliga
och manliga segmenten pa arbetsmarknaden, den horisontella segregeringen, dér
en viktig skiljelinje gér mellan offentlig och privat sektor. Kvinnorna tenderar
dessutom att dterfinnas pa de ldgre befattningsnivderna och de innehar mindre
ofta chefspositioner dn ménnen, vilket dr en spegling av den vertikala segrege-
ringen innanfor foretagens och organisationernas konsordning (se t.ex. SOU
1998:6, s. 76).

Arbetsmarknadens dndrade funktionssétt och rekrytering

Samtidigt som vi ser att segregerande monster fran den industriella eran kvar-
lever, bevittnar vi en genomgripande omvandling av arbetsmarknadens
funktionssitt 1 samband med overgangen till det s.k. informationssamhéllet eller
det postindustriella samhéllet. Det talas om den “nya ekonomin”, som bl.a.
manifesteras genom den privata tjdnstesektorns expansion och av tillvixten av
nya kunskapsintensiva verksamheter, vars produkter ofta dr immateriella. For-
medling av tjénster, som exempelvis “marketing”, eller utlokalisering av tjanster
som anses som mera perifera for kirnverksamheten, t.ex. telefonvixel till ett
callcenter, dr inslag 1 den nya typen av tjinstesektor. Till de mer framatsyftande
verksamheterna hor sédana som bygger pa utveckling av nyskapande idéer inom
IT- och datateknologin (Mouritsen et al., 2001). Spjutspetsforetag inom “’den nya
ekonomin” ar ofta riskkapitalforetag, ddr en innovativ idé skall omsittas till
tekniskt-kommersiella produkter, vars framgang pd marknaden dnnu ar oviss.

I For en overblick 6ver forskning om rekrytering, kvalifikationsvirdering och kompetens-
hantering och eventuell diskriminering pa etniska grunder se Hoglund (2002)



Parallellt med de kunskapsintensiva verksamheterna fortlever emellertid tradi-
tionell industriproduktion, dock nu under mer eller mindre modifierade arbets-
organisatoriska och teknologiska former. Aven traditionella industriféretag har
genom datorisering av tillverkningsmoment och IT-stod for bl.a. marknadsforing
inlemmats 1 det som kan kallas ”den nya ekonomin”. Dessa foretag kan, 1
forhéllande till det paradigmskifte som dvergangen fran den industriella eran till
informationssamhallet innebdr, ségas std med en fot 1 det gamla och med en fot 1
det nya produktionssystemet. Visserligen har de strukturella fordndringarna 1
nédringslivet och pa arbetsmarknaden pdverkat och dndrat vad slags krav som
stdlls pa arbetskraften och pé vilka kvalifikationsnivder jobben finns. Samtidigt
kan vi dock konstatera att det fortfarande finns en avsevérd spannvidd mellan de
mest kvalificerade jobben och jobb med laga kvalifikationskrav.2

Aven om arbetsuppgifterna pd den delen av arbetsmarknaden som
representeras av den offentliga sektorn 1 stort sett har forblivit oférdndrade, har
dven detta arbetsmarknadssegment — vare sig det handlar om statliga myndig-
heter, kommunala organisationer eller arbetsplatser inom landstinget — paverkats
av arbetsmarknadens dndrade funktionssatt. Dels dr fordndringarna ett resultat av
90-talskrisens nedskérningar, dels ett resultat av strukturella forandringar som
den privatisering och entreprenadisering som delar av skola, vard och omsorg
genomgar (Gustafsson, 2000).3 Under alla forhallanden har flexibilitet blivit ett
honndrsord dven i den offentliga sektorns arbetsorganisationer, ndgot som
paverkar vilka anstillningsformer och arbetstidskontrakt som utfardas vid rekry-
tering av olika personalkategorier.

Ett av de fenomen som sédgs vara forknippad med arbetsmarknadens &dndrade
funktionssétt dr 6kningen av tillfdlliga anstédllningar i olika former, t. ex. prov-,
projekt-, tim- och behovsanstillningar. Dessa anstidllningsformer tjdnar i vissa
sammanhang syftet att uppna en storre flexibilitet i personalvolymen for att klara
fluktuationer 1 produktionen av varor och tjanster. I andra sammanhang ir syftet
att snabbt och under en avgrinsad tid genom projektanstéllningar fa in bérare av
specifika kunskaper, som inte finns tillgdngliga inom organisationen (Jonsson &
Wallette, 2001; Hékansson, 2001; Wikman, 2002). Flexibilitet 1 arbetsstyrkans
volym efterstrdvas ocksd pd ekonomiska grunder for att slippa betala for over-
kapacitet i perioder av dalig orderingang och stiltje. I och med att tillverknings-
foretagen blivit alltmer beroende av den marknadsstyrda efterfrdgan och ddrmed

2 Rune Aberg (1999) har i en analys av jobbstruktur efter kvalifikationskrav funnit att ca. tio
procentenheter av alla jobb mellan 1975 och 1997 flyttats fran okvalificerade till kvalifice-
rade arbeten. Fortfarande har ndstan en tredjedel av alla jobb laga kvalifikationskrav.
Arbeten med kvalifikationskrav pd mellanniva har legat pa ca. 25 procent under hela
perioden.

3 For en intressant diskussion om de samhélleligt-politiska implikationerna av striden mellan
offentligt och privat vilfirdstjinstearbete rekommenderas Rolf A. Gustafsson bok Vlfdirds-
tidnstearbetet. Dragkampen mellan offentligt och privat i ett historie-sociologiskt perspek-
tiv, 2000, Daidalos.



orderingdngen alternativt dr beroende av de order de far som underleverantorer
till stora fortag, d4r en anpassningsstrategi att genom olika typer av tillfalliga
anstdllningar laborera med produktionskapaciteten i form av antalet anstillda.
Jonsson och Wallette (ibid.) anfor beldgg for att de — ofrivilliga — tillfélliga an-
stdllningarna fradmst drabbar kvinnor och utlindska medborgare, de nordiska
undantagna, och att det for dessa riskerar att bli ett permanent tillstdnd istéllet for
ett avstamp eller en spangbréda till en fast anstéllning (se tab. 1). Integrations-
verkets “Rapport Integration 2001 bekréftar de utlandsfédda mannens och
kvinnornas overrepresentationen 1 visstidsanstillningar. De bekostar sjdlva, som
rapporten fastslar, arbetsgivarnas behov av buffert eller reservarbetskraft i form
av lagre inkomst eller genom staten 1 form av a-kassa (Integrationsverket, 2002,
s. 99).

Fordndringar 1 arbetsmarknadens funktionssitt har pa olika sitt padverkat den
utformning kontrakten far i termer av bl.a. varaktighet och anstillningstrygghet
och har accentuerat, som vi ser i nésta avsnitt, synen pa arbetskraften som en
vara pé arbetsmarknaden.

Marknad for arbete

Okningen av andelen tillfilliga kontrakt p& arbetsmarknaden, bade i Sverige och
internationellt, samt bildandet av olika typer av intermedidra organisationer for
att formedla och forsilja arbete och arbetskraft paverkar och dndrar relationerna
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Uthyrningsfirmorna ér ett exempel dér
dessa fordndrade relationer tydliggdrs, men utvecklingen finns dven inom andra
sektorer. Det sker en “marknadisering” av arbetet som funktion och av arbets-
tagaren som producent eller produktionsfaktor. Furdker (2000) pekar pé att det &r
viktigt att tydliggora sprakbruket. Han menar att vi istéllet for arbetsmarknad
skall anvinda begreppet marknad for arbetskraft. Det kan man naturligtvis gora,
eftersom det inte gdr — annat &n analytiskt — att skilja arbetet frdn den som utfor
detsamma. Icke desto mindre kommer vi 1 det foljande att anvidnda oss av
uttrycket marknad for arbete.

Fragan &r hur langt kop- och sdljrelationen utvecklats med avseende pa:
A. méiklarfunktionen = att soka och formedla arbete
B. kontraktsformer och andra ersittningar, samt darmed
C. vérderingen av olika typer av kompetenser och
D. kategoriseringen av arbetskraften.

Ar det sé att vi hir ser en virderingsforindring i och med att den individ som
maklaren formedlar blir betraktad som en vara eller en tjinst som i sin mest
marknadsanpassade form kan erbjudas under foljande slogan: — "Hyr forst —
anstdll sen”, alternativt — “kvalitetsgaranti och fri returrdtt inom tre ménader”?



Eller ér det sa att marknadsforhéllandet i partsrelationen enbart blivit synliggjort
pa ett tydligare sdtt nu an tidigare?

I anslutning till “marknadiseringen” och avregleringen kan vi sdlunda se en
forstarkt tendens av arbetskraftens ”commodifiering”,* dvs. att arbetskraften lik-
stdlls med en vara, som 1 likhet med vilken vara som helst gar att kdpa och silja
pa marknaden. Arbetskraftens varugoérande dr inte enbart ett fenomen inom
uthyrnings- eller formedlingsbranschen. Samma fenomen kan ocksé observeras
som en trend inom det som kan kallas den “nya ekonomin”. Denna utveckling
leder till en forstirkning av arbetskraftens differentiering, till férdndrade
kompetenskrav och larande, krav pé flexibilitet och anpassning, otrygghet och
stdndig beredskap till fordndring 1 anstidllningsformernas sammansittning. Inom
en del nyare branscher blir vissa grupper av anstéllda betraktade som produk-
tionsenheter, som en del av utrustningen; de fyller upp en stol, dér de ar kopplade
med horlurar till en datamaskin med ett forprogrammerat frageformulér.

Utgéngspunkten vid rekrytering ar organisationens behov av arbetskraft och
kompetensen hos den tillgdngliga arbetskraften. Hur behov och kompetens
matchas blir till slut en forhandlingsfraga mellan organisationen och individen.
Parternas relativa styrka i denna forhandling bestdms av styrkan 1 organisationens
behov av kompetens pa en viss nivd och specialiseringsgraden och styrkan i den
enskilde individens forhandlingsposition, vilket varierar mellan olika grupper av
arbetskraft. Detta ger utslag 1 den form av kontrakt, tillfalligt eller tillsvidare,
som sluts mellan parterna, vilket foljande tabell kan illustrera.

Tabell 1. Tillfélligt anstéllda 1 relation till totalt antal anstillda, férdelade pa alders-
grupper och kon for valda &r. Utldndska och svenska medborgare. Kélla: SCB, AKU
arsmedeltal. Procent.

Utlédndska medborgare Svenska medborgare
16-24 25-54 55-64 Totalt 16-24 25-54 55-64 Totalt

Mdn

1987 34 9 14 14 29 6 4 9

1993 35 16 6 17 32 7 3 10

2000 54 22 11 20 42 9 6 13
Kvinnor

1987 47 15 6 19 42 9 5 14

1993 38 17 6 19 44 9 4 13

2000 67 27 16 30 56 13 7 17
Totalt

1987 41 13 5 16 36 7 4 12

1993 37 17 5 18 38 8 4 11

2000 60 24 14 27 49 11 6 15

Kailla: Jonsson & Wallette, 2001, s. 153

4 Fran engelskans ”commodity”, p& svenska en vara.



Siffrorna 1 tabellen ger beldgg for att tillfdlliga anstidllningar dr hogre bland
utlindska medborgare dn bland svenskar, men ocksa att det d4r kvinnorna som
oberoende av etnisk bakgrund dr de som oftast fastnar i tillfdlliga anstéllnings-
former. Forfattarna framhaller vidare att sannolikheten for att utlindska med-
borgare med tillfalliga anstéllningar 6vergér till en fast anstillning ar lagre &n for
svenska medborgare. Sa dr exempelvis i dldersgruppen 25-54 &r sannolikheten att
ha en tillfallig anstéllning mer &n dubbelt s hog for utlandska medborgare som
for svenska, 17 resp. 8 procent. Det betyder att svenska medborgare ar tillfalligt
anstéllda under ett 6vergangsstadium, medan utlindska medborgare i storre ut-
strackning tenderar att bli kvar 1 denna anstidllningsform. Andra forskare har
funnit beldgg for att personer med tillfalliga anstillningar inte blir delaktiga i
kompetensutveckling och utbildning pa betald arbetstid, vilket ytterligare torde
minska deras utsikter att fd tillgdng till béttre och fastare arbeten (Wikman,
2002). Atypiska anstillningsformer, det begrepp Jonsson och Wallette anvénder
for de olika tillfalliga anstéllningsformerna, riskerar sédlunda att bli en filla for
savil utlindska medborgare som for kvinnor, dédr kvinnor med utlindskt med-
borgarskap loper den storsta risken att fastna.

Aven om tendensen av en vixande andel tillfilliga anstillningsformer ser ut
att halla i sig (Wikman, 2002), adr dock fortfarande tillsvidareanstéllningar den
dominerande anstillningsformen. I den man tillfalliga anstéllningar blir aktuella,
har arbetsgivarna flera kanaler for att klara personalforsorjningen utover att an-
vinda en formell rekryteringsprocess. Detta dterkommer vi till senare i1 rapporten.
Men vare sig det handlar om tillfalliga eller om fasta anstillningar, ar rekrytering
for arbetsgivare savil i den privata som den offentliga sektorn ett centralt
instrument for en optimal eller ”ideal” sammansittning av arbetsstyrkan. I tider
av storre strukturella fordndringar pa arbetsmarknaden 6ppnas méjligheter till
fordndringar 1 riktning mot 6kad jamstédlldhet mellan konen och mer jamlika
villkor for etniskt definierade grupper. Alternativt kan emellertid ocksd nya
former av konsméssiga och etniskt baserade segregationsmonster uppsta. Nu ar
det inte enbart arbetsmarknadens funktionssitt som styr hur integrations- eller
segregationsprocesser forloper 1 praktiken och hur rekryteringsinstrumentet
anviands. Ocksa arbetsmarknadssituationen i termer av generell eller partiell
arbetskraftsbrist har betydelse for hur hogt ribban ldggs med avseende pé
formella kvalifikationer och andra typer av kompetens, inklusive de krav pé
svenskkunskaper som stills pa personer med invandrarbakgrund. De strukturella
fordndringar av arbetsmarknaden som medfors av ”den nya ekonomin” eller
priglar ”det nya arbetslivet” for tveklost med sig fordndrade krav sdvil pa
kvalifikationer och kompetens, pa anstillningsformer och arbetsvillkor. Parallellt
finns dock ocksé de konjunkturella cyklerna, som beroende pa brist eller tillgdng
pa arbetskraft Oppnar upp alternativt laser tillgdngen till arbetsmarknaden for
olika kategorier av arbetssokande. Jimstédllda mojligheter ur ett konsperspektiv
och jamlika mojligheter ur ett etniskt perspektiv riskerar att goras beroende av
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arbetsmarknadssituationen istéllet for att behandlas som en demokratisk réttighet
till arbete oberoende av dessa markdrer.

Inte minst ur ett fornyelseperspektiv kan det vara kontraproduktivt att endast
rikta sig till och soka samma kategorier av anstéllda som ”man alltid gjort”. Det
klassiska exemplet, som har bekriftats 1 forskningen, &r att min foretradesvis har
sokt och anstéllt sina likar till vissa branscher eller positioner, ndgot som har
kommit att sammanfattas i begreppet “homosocialitet” (se t. ex. Liepman
Blumen, 1976). Ett likartat fenomen dr den direkta och indirekta diskrimine-
ringen av personer med utlindskt ursprung, som utsorteras till formén for etniskt
svenska arbetssokande, vars produktivitet och ldmplighet arbetsgivare tror sig
vara sdkra pd. Detta dr vad nationalekonomer brukar kalla for statistisk diskri-
minering, vilket 1 paritet med “homosocialitet” skulle kunna betecknas som
“etnosocialitet”. Man ldter “kénslan”, ett ofta anvént ord i intervjuerna, styra
sorteringen och utsorteringen av kandidaterna till en anstéllning. ”Kénslan”, som
kan tala till forman for vissa av de arbetssokande, kan bottna i att man i nagon
mening “kédnner igen sig” mera hos vissa én hos andra arbetssokande.

Det finns dtminstone tva patagliga risker med att l1ata likhetsprincipen eller
sddant som “kdnslan” eller ”personkemin” filla avgorandet i rekryterings-
processen. For det forsta kan det beroende pa arbetsmarknadssituationen finnas
ett otillrackligt utbud av arbetskraft av den igenkénnbara sorten, av dem som éar
som “’vi”. I den situationen befinner sig en del sektorer av arbetsmarknaden redan
nu och andra forvintas hamna déar i anslutning till 40-talisternas stora
pensionsavgangar. For det andra gar foretag eller organisationer miste om det
slags kunskaps- och erfarenhetskapital, som skulle kunna bidra till fornyelse av
verksamheten vare sig den riktar sig till den lokala, regionala eller den alltmer
internationaliserade marknaden. Till detta kan l4dggas ett tredje argument. Det bor
ses som en demokratisk réttvisefrdga att som arbetssokande bedomas pé grundval
av lamplighet for ett arbete, utan hiansyn till irrelevanta faktorer som kon, etnisk
tillhorighet, hér- eller hudfarg eller ett namn som inte ar ursprungssvenskt.

En frdga som har relevans i samband med rekrytering ar tilldimpningen av de
politiskt-rattsliga instrument som utvecklats for att motverka savél direkt som
indirekt diskriminering for att istillet aktivt framja en konsmaéssigt och etniskt
mera mangsidigt sammansatt arbetsstyrka.> Huruvida och pa vilket sitt rekry-
tering anvinds som instrument for att dstadkomma okad jamstdlldhet och etnisk
mangfald diskuteras mera ingdende senare 1 rapporten. I en studie om jadmstélld-
hetsarbete 1 Ostgotska organisationer visar forskarna att man oftare &n kvinnor
ndmner rekryteringsforfarandet som ett medel for att frimja jamstélldhet, dock
med den nagot forbluffande inneborden att det inte spelar ndgon roll vem som far
arbetet, en kvinna eller en man (Drejhammar & Pingel, 2001, s. 10). Detta far ses

5> Fragor om lagen mot diskriminering p.g.a. funktionshinder resp. pa grund av sexuell ldggning
behandlas inte i denna rapport.



mot bakgrund av en kdnsneutral forstaelse av begreppet kompetens, vilket
betyder att det man inte 4r medveten om den starka kdnsmérkning som begreppet
kompetens dr laddat med. Rekrytering sags emellertid av ménga smé& och
medelstora foretag som ett instrument for jamstélldhetssatsning (ibid., s. 14).
Nagra motsvarande uppgifter foreligger inte med avseende pé etnisk méngfald.

Studiens bakgrund

Undersokningen om hur foretag i Norrkdping rekryterar personal ingér som en
delstudie i Arbetslivsinstitutets regionala studie av tre kommuner i Ostergétland
som startades hosten 1999 och skall paga under sex ar. Det 6vergripande syftet
med det regionala projektet dr att skapa forutsittningar for att minska den
konsmadssiga och etniska segregationen, att 6ka jamstédlldheten mellan kvinnor
och mén samt minska de konsrelaterade hilsoproblemen.

De tre kommuner som har valts ut att inga 1 den regionala studien &r Finsping,
Norrkdping och Soderkoping. Projektet har introducerats i de tre kommunerna
genom att foretrddare for néringslivet och den offentliga verksamheten i
kommunerna har fitt mojlighet att diskutera vid dialogkonferenser

”...hur man utifrdn ett jimstilldhetsperspektiv fangar upp och diskuterar
olika frigor och problemstéllningar nir det géller arbetsforhdllanden och
arbetsvillkor for kvinnor och mén i kommunen och vad man lokalt anser
viktigt att utveckla och férdandra” (Drejhammar, 2000).

En lokal styrgrupp med representanter fran respektive kommun bildades efter
dialogkonferenserna.

Ett 6nskemal som kom fram under diskussionen vid dialogkonferensen i Norr-
koping var att forskarna skulle undersoka narmare hur foretag och organisationer
rekryterar personal med tyngdpunkt pa kon och etnisk tillhdrighet. Bakgrunden
ar den omvandling av naringslivet som pagér i Norrkdping, som traditionellt varit
en utprdglad industristad och nu efter flera stora nedliaggningar av foretag gar
mot en utveckling av ett mer varierat ndringsliv dér gamla verksamheter ersitts
av kunskaps- och tjansteforetag (Abbasian, 2000).

Projektet har som Gvergripande syfte att undersoka vilken betydelse rekry-
tering av personal har for att antingen upprétthalla eller fordndra konsfordel-
ningen pé olika arbetsplatser. Med andra ord ar ett centralt syfte att studera 1
vilken utstrackning rekrytering de facto anvénds som instrument i foretagens och
organisationernas praktik for att 0ka jdmstélldhet och etnisk méngfald i yrken,
arbetsuppgifter och anstéllningsformer.

Fragestdllningarna for projektet ar foljande:
1. Hur gér rekrytering konkret till inom olika branscher och yrken?



Med utgéngspunkt frén yrken och arbetsuppgifter som finns representerade pé
olika typer av arbetsplatser — ”gamla traditionella” och ”nya”, privata och
offentliga — vill vi undersoka om det finns nya inslag i arbetslivet som har
forandrat eller ger forutsittningar for fordndring i relation till kompetenskrav,
anstillningsformer samt formella och informella arbetsvillkor med avseende pa
kon och etnisk tillhorighet.

2. Vilka forvéntningar har personalhandlédggare/rekryterare/personalchef pa dem
som nyanstills nir det géller skyldigheter och réttigheter som arbetsgivare och
anstilld har? Hur skiljer det sig med avseende pa kvinnor och mén resp. etniska
minoriteter och for olika anstillningsformer?

3. Vilka forestdllningar finns om kon och etnisk bakgrund, om grénser, tolerans
och utrymme for forandring 1 samband med anstillning?

Urval och metod

Urvalet av foretag skedde i samrdd med styrgruppen i Norrkdping. Avsikten var
att fa en sé bred bild som mojligt av den aktuella arbetsmarknaden 1 Norrkdping
genom att savil traditionella industriféretag, nyare foretag inom den privata
tjdnstesektorn, spjutspetsforetag inom IT-sektorn, foretag och organisationer
inom kommun, landsting och statliga myndigheter skulle tas med i urvalet. Fyra
branscher/sektorer ticktes in i totalt 28 intervjuer. De personalkategorier som
intervjuades var antingen personal- eller rekryteringsansvariga eller sa ingick
rekryteringsfragor i deras befattning vid sidan om andra uppgifter, som t.ex.
ekonomiansvarig. Vid tva tillfillen var det foretagsledaren sjalv som stillde upp
for intervju. Av de intervjuade var 15 kvinnor, i tva fall var tvad kvinnor nér-
varande, tio av de intervjuade var mén och 1 tre fall var bdde en kvinna och man
ndrvarande vid intervjun. Nedanstadende tabell visar antalet intervjuer inom res-
pektive bransch.

Tabell 2. Urval av foretag for rekryteringsintervjuer.

Bransch/sektor Antal intervjuer
Industriforetag/tillverkning 7
Offentlig sektor

Sjukvard 4
Kommunen 4
Statliga verk och myndigheter 3
Privata tjanster

Konsulttjanster, marknadsforing 2
Ovriga 5
Bemanningsforetag 3
Summa intervjuer 28



Bland industriféretagen fanns olika typer av tillverkningsindustri, bdde anrika
stora fabriker som numera ingdr 1 internationella och nordiska koncerner och
mindre, relativt nyetablerade “avknoppade” foretag som arbetade som under-
leverantorer till storre foretag eller med tillverkning eller utveckling av nya
produkter. Intervjuerna 1 offentlig sektor omfattade personal- och/eller rekryte-
ringsansvariga i landstingsdgd sjukvard, sjukvérd i privat entreprenad, kommunal
service och tjidnster samt representanter for statliga verk i Norrkdping. Inom den
viaxande privata tjdnstesektorn gjordes totalt sju intervjuer med rekryterare och
personalansvariga i foretag som levererar olika former av service pa uppdrag av
kunder t ex olika former av konsulttjdnster, marknadsféring och bemannings-
foretag.

Varje intervju tog ca en till en och en halv timme och genomfordes av fem
intervjuare med hjdlp av en intervjuguide. Denna utarbetades och testades vid
fyra provintervjuer av samtliga intervjuare. Huvudomriden 1 intervjun var
foljande:

A. Bakgrundsfakta om fGretaget/organisationen

B. Fran behov till rekrytering

C. Aktuell situation betr. rekrytering/nyanstillning
D. Rekryteringsvagar

E. Kriterier for urval

F. Kriterier for anstéllning

G. Intern rekrytering och vidareutbildning

H. Psykologiska kontrakt

I. Flerkulturell bakgrund

J. Omvirldssyn

Med tanke pa studiens tyngdpunkt pa betydelsen av kon och etnisk bakgrund vid
rekrytering, stélldes vid intervjuerna uppfoljnings- och fordjupningsfragor for att
sd ndra som mojligt komma in pa hur retoriken, sittet att artikulera sig, och
praktiken, séttet att handla, var sammanfallande eller divergerande 1 intervju-
personernas beréttelser. Vidare omfattade intervjuguiden frdgor om foretagens
och organisationernas gingse eller vedertagna rekryteringspraktik for olika
personalkategorier och om det fanns skillnader i forvéntningar péd arbetssdkande
for fasta resp. tillfdlliga anstéllningar.

Studiens syfte var inte att gora nagon detaljerat uppfoljning av enskilda
rekryteringsdrenden, dir den lampligaste metoden hade varit deltagande
observation eller ’shadowing”. Syftet var i forsta hand att fa en bild dver och att
hitta monster 1 vilken utstrackning foretag och organisationer anvénder rekry-
teringsinstrumentet aktivt eller strategiskt for att astadkomma jamstilldhet och
etnisk mangfald 1 anslutning till den fordndringsprocess som den tidigare
industridominerade arbetsmarknaden 1 Norrképing genomgar.
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De bandade intervjuerna transkriberades med ndgot undantag av var och en av
de forskare som gjort intervjuerna. Analysen genomfordes i1 flera steg. Inled-
ningsvis ldstes alla intervjuer av alla deltagande forskare. Alla intervjuer léstes
noggrant av var och en flera gdnger och bearbetades var for sig for att sedan
kunna séttas in 1 ett storre sammanhang. Varje intervju jimfordes med de andra
intervjuerna inom samma bransch och med intervjuer fran andra branscher.
Syftet var att f4 en helhetsbild av materialet och arbetsmarknadens funktionssétt i
Norrkoping, vidare att hitta typiska monster inom olika omrdden som frage-
stillningarna avgriansade — t. ex. tillvigagangssitt vid rekrytering, om jamstalld-
het och flerkulturell bakgrund — men ocksa eventuellt skilda mdnster mellan
olika typer av foretag, t.ex. mellan tillverknings- resp. tjansteforetag, eller
organisationer i privat och offentlig sektor. De prelimindra sammanstillningar av
monster och dimensioner som framkom i de olika intervjuerna diskuterades 1
gruppen bl.a. for att fa en belysning frén olika disciplinrepresentanter och for att
enas om den fortsatta arbetsdelningen. Forskargruppen bestod av en sociolog, tva
psykologer och en kulturgeograf-arbetsvetare. Arbetet med analysen fordelades
inom enskilda omréden sé att var och en tog ansvar for en fordjupad analys inom
ett eller flera omraden, beroende pa tidigare forskningserfarenhet och intresse.
Analysen styrdes till stor del av de fragestéllningar som 14g till grund for studien
och de intervjusvar som tidckte de olika omraden. Teoretisk kan analysséttet
sdgas ha inspirerats av Strauss och Corbin (1998) och Starrin, Larsson, Dahlgren
och Styrborn (1991) i den meningen att det empiriska materialet fétt tala” 1 de
analyser och tolkningar vi gjort. Ambitionen har 1 denna studie ddremot inte varit
primirt teorigenererande utan snarare explorativ. Ett centralt syfte har varit att
genom studiens fragestillningar forsoka belysa hur betydelsen av kon och etnisk
bakgrund artikuleras och 1 praktiken hanteras 1 rekryteringsprocessen bl.a. i
anslutning till de kvalifikations- och kompetenskrav som stélls pa den forédnder-
liga arbetsmarknaden och mot bakgrund av de behov for personalférsorjning som
finns inom olika branscher och arbetsmarknadssegment.

Rekryteringsprocessen och arbetsmarknadens differentiering

Syftet med detta avsnitt ér att diskutera samband mellan rekryteringsprocessen
och arbetsmarknadens differentiering. Med differentiering avses den process
varigenom olika grupper av arbetskraft sorteras, varderas och fordelas till olika
arbetsuppgifter och yrken. Utfallet av denna process kan studeras utifran
skillnader mellan olika yrkesgrupper med avseende pé utbildning, kon, élder och
etnicitet. I rekryteringsprocessen kan vi studera hur denna sortering, virdering
och fordelning pé olika arbetsuppgifter gar till. Det dr samspelet mellan dessa
processer pa organisationsnivan och dess utfall pd arbetsmarknaden som disku-
teras 1 detta avsnitt. Vid fordelningen av individer pd yrken och arbetsuppgifter
sker dven en rangordning och en inplacering av dem i en hierarkisk struktur.
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Samtidigt avgors dven vilken typ av anstidllningskontrakt eller anstillningsform
som den nyanstéllde skall erhalla och 1 forlangningen darav hennes eller hans
eventuella tilltrdde till foretagets interna arbetsmarknad. Under senare ar har det i
litteraturen om arbetsmarknadens segmentering vuxit fram en diskussion kring de
interna arbetsmarknadernas erodering. Nedskérningar, out-sourcing och 6kning
av de tillfilliga anstdllningskontrakten anses vara de mest synliga tecknen pa att
de livslanga anstéllningskontrakten och de interna karridrvigarna inom enskilda
foretag haller pa att forsvinna (Moss, Salzman & Tilly, 2000).

Utvecklingen forefaller inte att vara entydig. Snarare dr det sa att omstruktu-
reringarna under 1990-talet lett till en fOrstirkning av de interna arbets-
marknadernas betydelse for yrkesgrupper med bred yrkesméssig kompetens, vars
lojalitet och fortroende dr nodvindig for verksamheten. Det handlar om de yrkes-
grupper som enligt Atkinsons numera klassiska flexibilitetsmodell besitter en
funktionell flexibilitet (Atkinson, 1985; Hakansson & Isodorsson, 1997). Andra
yrkesgrupper med mindre kvalificerade arbetsuppgifter dr inom samma modell-
ansats kopplade till en numerisk flexibilitet; deras arbetsinsats varierar alltefter
foretagets kortsiktiga behov av arbetskraft. Den numeriska flexibiliteten astad-
koms t.ex. genom att personalen far olika typer av tidsbegriansade anstéllnings-
kontrakt, som visstids- och behovsanstillningar. Olika yrkesgruppers mojligheter
att fa tillgang till stabil och trygg sysselsittning med fasta anstillningskontrakt
och tilltrade till interna karridrvdgar synes dock variera kraftigt mellan olika
typer av verksamheter. Inom det traditionella industriarbetet finns det fortfarande
en karridrvdg in 1 fast arbete for produktionsarbetare, medan det inte ar lika
sannolikt att yrkesgrupper med motsvarande kvalifikationsnivd inom andra
sektorer har den mojligheten. En tredje form av flexibilitet, den finansiella,
innebdr att foretagen har 16nesystem som underléttar de tva andra formerna av
flexibilitet (Karlsson & Eriksson, 2000).

Under den senaste femarsperioden har det varit en stor efterfrdgan pd hog-
kvalificerad arbetskraft i hogteknologisektorer eller sektorer som kraver hog
utbildning av sina anstdllda (Employment in Europe 2001). Hogteknologiska
eller forskningsintensiva sektorer sysselsatte ar 2000 mer 4n var tionde 1 ldnder
som Sverige, Tyskland, Danmark och Finland. Hogteknologisektorn svarade for
20 procent av sysselsittningstillvixten inom EU under perioden 1995-2000. Nar
det géller kunskapsintensiv tjdnsteproduktion och sektorer med hoga utbildnings-
krav ligger de svenska andelarna pd mellan 40 och 45 procent av samtliga
anstillda (Employment in Europe 2001). De anstillningsformer och rekryterings-
strategier som utvecklas inom dessa sektorer kommer att ha betydelse for stora
grupper av arbetskraften inom forhéllandevis kort tid. Inom det europeiska
ndringslivet dr det egentligen enbart den hogteknologiska sektorn som har en
okad efterfrdgan pd s.k. lagkvalificerad arbetskraft. De flesta andra sektorer
uppvisar en sjunkande efterfragan pa lagutbildad arbetskraft. Denna dualitet ser
vi dven 1 de foretag som studeras har.
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I rapporten hidmtas exempel frn industri- och privata tjansteforetag inklusive
bemanningsforetag. I analysen ingér material frdn bade mer traditionella industri-
foretag och fran de som hor till den hogteknologiska och kunskapsintensiva delen
av industri- och tjansteproduktionen. Vi bdrjar med en diskussion av be-
manningsforetagen och deras betydelse i rekryteringsprocessen.

Bemanningsforetagen — en bakgrund

Personaluthyrnings- och rekryteringsforetagen ér ett forhallandevis nytt fenomen
pa den svenska arbetsmarknaden. Bemanningsbranschen innefattar foretag som
arbetar med personaluthyrning, rekrytering och entreprenader (out-sourcing).
Idag sysselsétts ungefar 42 000 personer 1 branschen, vilket motsvarar knappt en
procent (0,96 %) av den svenska arbetskraften (SPUR, 2002). Inom EU som
helhet ligger motsvarande andel pd 1,5 procent, med vissa variationer mellan
landerna, fran 4,0 procent 1 UK till 0,3 procent 1 Danmark och Finland. I Sverige
finns omkring 250 foretag med fler dn tio anstédllda. Branschen domineras av
ndgra stora foretag. De medelstora foretagen har mellan 50 och 150 anstéllda,
medan de storsta foretagen har 8 000-10 000 anstillda (SPUR, a.a.).

Genom bemanningsforetagen och deras snabba tillviaxt i Sverige kommer allt
fler personer 1 positioner pd arbetsmarknaden dédr de har en temporidr och
begriansad anknytning till den enskilda arbetsplatsen. Samtidigt sker en arbets-
delning mellan bemanningsforetaget och kundféretaget, dir bemannings-
foretagets urvals- och rekryteringsstrategier pdverkar rekryteringsprocessen till
manga olika funktioner inom olika typer av verksamheter, privata och offentliga
industri- och tjdnsteforetag.

Huvuduppgifterna inom branschen ér att snabbt kunna placera rétt person pé
ritt plats och att vara en professionell arbetsgivare for personalgrupper inom
support och servicefunktioner. Branschen arbetar bade med ménniskor som har
specialistkompetens och med dem som har mindre kvalificerade arbetsuppgifter.
Det sker en utvidgning av verksamheten mot nya omraden som uppdragsutbild-
ning, telemarketing, callcenter, redovisningsverksamhet, headhunting, outplace-
ment och omstéllningsprojekt, for att ndimna ndgra. Bemanningsforetagen har
frimst verkat 1 storstadsregionerna, men deras betydelse utanfor dessa regioner ar
1 tilltagande.

Verksamhetens expansion sammanhdnger med avregleringen av det offentliga
arbetsformedlingsmonopolet. Fram till 1992 var privat arbetsformedling olaglig
(SOU 1997: 58). Dérefter borjade arbetsformedlingsverksamheten utséttas for
marknadskonkurrens och formedling av arbete blev en del av den privata tjanste-
produktionen. Férmedling av arbete blev en tjdnst bland minga andra som kunde
kopas och siljas pd en marknad. Inom varvsindustrin och byggnadsverksamheten
fanns langt tidigare en s.k. grd arbetskraftsformedling dir yrkesarbetare med
sdasongsarbete formedlades till olika arbetsgivare (Hofmaier, 1980). I de nordiska
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landerna dr manga kvinnor sysselsatta inom branschen (Isaksson & Bellaagh,
1999; Storrie, 2002; Andersson & Wadensjo 2002). Internationella studier pekar
pa att de som arbetar som uthyrd arbetskraft inte 4r en homogen grupp nér det
géller yrkestillhorighet, utbildning och alder (Isaksson & Bellaagh, a.a.). Det
hianger ihop med vilka sektorer och typer av verksamheter som hyr in arbetskraft.
Heterogeniteten 1 den uthyrda arbetskraften torde forstiarkas framdver 1 och med
att bemanningsbranschen utdkat sitt verksamhetsomrdde till flera olika
funktioner, som tidigare legat centralt i foretagens verksamhet. Omséttningen pa
de anstillda 1 branschen ar hog. Enligt SPUR var den genomsnittliga anstéll-
ningstiden i branschen ett ar (Bellaagh & Isaksson, 1999).

Foretagsstrategier och rekrytering

Tjansteforetagens expansion baseras pd mojligheterna for dem att kunna komma
ut pad nya marknader. For bemanningsforetagen har etableringen pa den svenska
arbetsmarknaden gatt till pd olika sétt. En vdg har varit genom uppkdp av redan
existerande kontorsserviceforetag, 1 en del fall redan i1 borjan av 1970-talet.
Andra foretag har etablerat sig direkt genom att bilda dotterbolag i Sverige. En
tredje vdg dr att personer etablerat ett foretag som sedan fatt en regional
marknad. Dartill kommer ett stort antal mycket smi foretag — oftast egen-
foretagare utan anstilld personal som dr inriktade pa en lokal marknad.

Genom foretagskop fick de internationella foretagen tillgang till marknader,
personal och inarbetade kontaktndt. Ett exempel dr “det globala familje-
foretaget”, ett uthyrningsforetag med 3,5 miljoner anstidllda globalt, och dair
introduktionen skett genom uppkdp av befintliga foretag. Verksamheten i
Sverige har genomgatt en snabb expansion; foretaget hade 45 kontor i Sverige 1
mars 2001. Reklamen dr enkel och folklig, man kan sédga att affarsstrategin ar
alldaglighet och folklighet. Personalen skall vara ldtta att nd bade rumsligt och
personligt, en hog grad av tillgénglighet dr en viktig faktor for foretagets
verksamhet. Att ha lokaler 1 gatuplanet alldeles bredvid arbetsformedlingen ar en
fordel, eftersom manga arbetssokande ménniskor passerar forbi. Det skall vara
latt att kommunicera och att locka gemene man att ta kontakt.

Och vad vi egentligen har blivit kinda for nu 4r dd BH d&, han borjade ju
med san hér presentation pd TV:n i hostas att han gick och puffade kuddar
och gick och hidmtade saft eller kaffe eller vad det var, ringde mamma och
friga om hon sdg pa samma film som kunden gjorde och det kallades ju for
’presentationskap”.

Personalen fungerar dirvid som ett reklamansikte.

De flesta som arbetar inom bemanningsbranschen har ett anstillningskontrakt
med bemanningsforetaget, men véxlar sedan arbetsplats beroende pa de olika
uppdragens forliggning. Ett av bemanningsforetagen i denna studie formedlar
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konsulter pé kontorssidan inom ekonomi, reception, telefonister osv. Foretaget
har inte gétt in pa industrisektorn, utan ser sig som ganska farskt i verksamheten
lokalt. Det annonserar efter konsulter for uthyrning, samarbetar med arbets-
formedlingen och anviander dess hemsida, s6ker pa Internet och har dven en egen
hemsida dar de talar om vad de behover, t ex loneadministratorer, ekonomi-
assistenter, telefonister. De flesta konsulter har “tillsvidareanstédllning” och inom
Handelstjanstemannaforbundets omrade finns mdjligheten till provanstéllning:

Provanstillning, vi har ju, vi tar ju in véldigt manga, som har varit lang-
tidsarbetsldsa, gatt i manga atgiardsprogram. De vill vildigt, vildigt mycket,
men ibland haller det inte hela vdgen ut. D& &r det bra att gora en prov-
anstédllning. Att de far prova sig fram, far kdnna och manga, manga génger
sé kan de mycket mera an de sjdlva trodde och manga ganger sa funkar det
inte.

Dubbla lojaliteter — om bemanningsforetagens rekryteringsstrategier

Formedlingsprocessen har tvé sidor, & ena sidan sorteringen av dem som soker
arbete, antingen de ar arbetslosa, kommer fran utbildningar eller atgdrdsprogram
och & andra sidan bestillningen fran dem som soker arbetskraft och har lediga
jobb att erbjuda.

Ny fast anstdllning for den enskilde konsulten som ar uthyrd pa ett foretag
leder till att bemanningsforetaget méste ”fanga in” nya kunder for att genomfora
sina formedlingstjdanster. Hur balanserar d& personalen intressekonflikten mellan
den enskilda individens behov av arbete och formedlingsforetagets behov av att
sédlja sina tjanster snabbt och effektivt, att ha ett antal bra personer 1 stallet”?

Inom ett av bemanningsforetagen hade 40 procent av alla s6kande ett fast
arbete innan de vénde sig till foretaget ifrdga for att arbeta som uthyrd. De ville
arbeta som uthyrda och vara pa olika stillen. Aven det motsatta forhallandet
existerar (se Bellaagh & Isaksson, 1999). Andra anvinder uthyrningen for att bli
rekryterade. De vill inte 1 forsta handa arbeta som uthyrda utan de vill helt enkelt
byta arbetsgivare och gor det genom att vinda sig till ett uthyrningsforetag:

Ja fy fasen, vi blir av med dem s att det stinker om’ ett alltsa, man (grinar)
“lycka” till och tédnker "Forbannat ocksa” dir gick den da, som man
liksom... Men det ér klart. De hér har varit 6ppet arbetslosa ldnge. De far
en chans och vad som ir fordel for dem dr om de &r osdkra: de far ju prova
pa det har foretaget. De vet vart de kommer, vem de skall jobba hos ungefar
s& dir. Sa att det... Ja, men nu har vi tappat manga och det kinns lite
jobbigt. Men det kommer. Man far ge sig ut och leta.

Hér finns det dock regionala variationer. De regionala arbetsmarknadsforhall-
andena péaverkar verksamhetens inriktning. Kraven pé pendlingsberedskap hos de
arbetssokande ér en faktor som framhalls.
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Utvecklingen pé Norrkdpings arbetsmarknad under 1990-talet har inneburit att
manga blivit Iangtidsarbetslosa (Ahlstrand, 2001).

Vi har haft tvd smillar med Ericsson ... vildigt manga foretag som har
“kursat”, omorganiserat, det 4&r manga hundra ménniskor de senaste 3-4
aren, som har fatt gé arbetslosa. En del d4r motiverade, en del tycker inte att
de dr motiverade och de flesta gar ju olika atgardsprogram hela tiden.

Mojligheten att prova sig fram for den arbetssokande ses som en trygghet for
bade den enskilde, uthyrningsforetaget och den verksamhet som skall anstélla
arbetskraft.

Men man tar dven in och hyr ut spetskompetens — och manga underleveran-
torer, t.ex. egna fOretagare, ligger och vintar pd att bli uthyrda. Héar blir
funktionen att genomfora uppdragsformedling och diarmed garantera sidkerhet
och trygghet for underleverantér och kund via uthyrningsforetaget som har
ansvar for att arbetet blir utfort. Underleverantoren fakturerar uthyrningsforetaget
som sedan fakturerar kunden. Underleverantoren dr anstdlld pa kontrakt och far
16n plus sociala avgifter, samma forméner som en vanlig anstélld.

Formedlingsprofilen skiljer sig mellan de olika bemanningsféretagen som
ingdr 1 studien. Assistenter inom kontorsarbete dr en av de storsta yrkes-
grupperna. Dari inrdknas sekreterare, administratorer och allroundkontorister.
Kundservice med receptionister, telefonister, och kundtjdnst ingar liksom
ekonomiomradet, industri och lager, IT/teknik, PA/16n, Marknad/forséljning.
Foretagen arbetar dver ett brett filt av arbetsmarknaden och har dven olika
strategi for att ticka in foretagets behov av arbetskraft.

I ett av foretagen arbetar man mycket malmedvetet med att studera behov och
leta upp ldmpliga konsulter som kan séndas ut pa uppdrag snabbt och effektivt.
En s.k. researcher, som gor denna granskning av lampliga kandidater, arbetar
utifran den egna hemsidan och de ansdkningar som kommer in dér, kallar till
intervju, kontrollerar uppgifter och éverlamnar direfter uppgifter om limpliga
kandidater till konsultchefen.

Framforhallning eller ”just-in-time”

Uthyrningen gér till sa att en kund ringer till en sédljare och vill hyra in en
“kompetens”. Sdljaren vénder sig till en bokare som undersoker om det finns
ndgon tillgdnglig person med den efterfragade kompetensen. Om ingen finns till-
ginglig, maste foretaget skaffa en ny medarbetare som snabbt kan ta uppdraget.
Da vénder de sig till den som ansvarar for framforhéllningen och marknads-
analysen for att se om de har ndgon i lager” med den efterfrdgade bakgrunden.
Denna del av verksamheten maste siledes ligga steget fore och ha ett antal
lampliga kandidater pa lut. Foretagens strategier skiljer sig nér det géller grad av
framforhallning och planering av verksamheten. Skillnaderna skulle kunna tolkas
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pa sé sitt att ju hogre kvalifikationsniva pd arbetskraften som skall formedlas
desto mer framforhallning och arbete med att planera rekryteringen krévs. Dess-
utom kraver detta att formedlingsforetaget har kompetens nér det géller att avldsa
fordndringar 1 marknadsforhallandena. Gemensamt for dessa uthyrningsforetag ér
att deras kunder framst behover “lagre” kvalificerad arbetskraft, att de behover
den omgaende och att formedlingsforetagen forlitar sig pa att de arbetssokande
finns att tillgd inom en forhdllandevis kort tidsrymd och pa en avgrinsad regional
arbetsmarknad. Om vi atergar till den inledande diskussionen om flexibilitetens
olika dimensioner kan vi sdga att uthyrningsforetagen garanterar sina kunder en
numerisk flexibilitet, samtidigt som de genom att ta ver hela funktioner dven
skapar forutséttningar for en funktionell flexibilitet. Det forefaller emellertid att
finnas en stor variation mellan foretagen nér och hur de viljer att ta hjilp av ett
uthyrningsforetag och till vilka funktioner.

I de kunskapsintensiva och hogteknologiska foretagens rekrytering forefaller
bemanningsforetagen framst fylla behoven av den numeriska flexibiliteten. 1
vilken utstrdckning de dven fyller andra funktioner varierar mellan de fortag som
ingar 1 studien. Bemanningsforetagens roll som rekryteringsstod vid strategiskt
viktiga rekryteringar ser dock inte ut att vara framtrddande. Tvirtom ser det ut att
vara en uppgift som de nya tillvaxtforetagen vill skota sjélva, vilket framgar av
foljande: ’Vi anviander inga headhunting-foretag. Utan vi anser att vi samlat har
kan headhunta med de kontakter och ytor som vi har.” Foretagen skoter sjdlva
urval och granskning av de sokande i de fall rekryteringen géller hogkvalifi-
cerade medarbetare. I kunskapsintensiva foretag dr det ledarna som styr den
overgripande personalrekryteringen liksom de mer strategiska rekryteringarna, 1
samarbete med en ledningsgrupp. For ett spjutspetsforetag var det viktigt med
overblick 6ver den senaste utvecklingen pa omradet och kinnedom om vilka som
behérskar denna kunskap. Om det diremot ingar en produktionsenhet i foretaget,
anvinds 1 vissa fall sdvdl bemanningsforetagens som arbetsformedlingens
tjdnster for rekrytering av personal. Man anvinder sig ocksa av arbetsformed-
lingens Internettjdnster och bemanningsforetagens hemsidor for att marknadsfora
sig. Nitet blir en motesplats, som dr anviandbar for foretagen for att f4 ut sina
budskap och for de arbetssokande att kunna sélja sin kompetens.

Kvalifikationsvérdering och kompetenshantering

Ett av de mest centrala begrepp som dterkommer i samband med rekryterings-
processen ar begreppet kompetens. Ndstan oberoende av arbetsplats eller typ av
arbete forsdkrar de rekryteringsansvariga att ’det d4r kompetensen som avgor”
vem i en grupp av arbetssokande som far jobbet. Man kan inte virja sig for
intrycket att begreppet kompetens har fatt en slagordsméssig karaktar over vars
innehdll man sillan kritiskt reflekterar eller vars olika komponenter sillan
skdrskadas. Endast undantagsvis gors, som intervjuerna for denna rapport visar,
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en serids anstrangning fOr att precisera de krav ett givet arbete stéller i termer av
yrkeskunnande, formella kvalifikationer och erfarenheter & ena sidan och & andra
sidan det som individen bir med sig av mer personliga egenskaper och fardig-
heter, sévil 1 sociala som i kulturellt definierade termer. Begreppet kompetens
har 1 Sverige atminstone sedan slutet pd 1980-talet (Knocke & Hertzberg, 2000,
s. 25) flitigt anvénts 1 debatten och ront vixande uppmérksamhet 1 forsknings-
och utredningsvérlden (se t.ex. Marking, 1992; Ellstrom, 1994) utan att till synes
nagon storre precision borjat paverka rekryteringspraktiken. En bidragande orsak
kan vara att begrepp som yrkeskunnande, kompetens och kvalifikation visser-
ligen varit viktiga inom flera forsknings- och policyomraden, men att de dven dér
har anvéants pa ett mangtydigt och foga precist sitt (Ellstrom, 1994, s. 19).

I en kunskapsoversikt over svensk forskning om rekrytering, kvalifikations-
virdering och kompetenshantering fastsldr Sten Hoglund (2002) att kvalifika-
tioner handlar om de krav som stills med utgédngspunkt i arbetsuppgifterna,
vilket motsvarar det som ekonomerna kallar humankapital, medan kompetens
handlar om det som individen biar med sig. Kvalifikationer hinfor sig salunda
normalt till de formella kunskaper, inhdmtade genom utbildning och studier, som
kravs for att kunna utfora arbetsuppgifterna, men kan ocksa omfatta andra mdt-
bara kvalifikationer sdsom tidigare erfarenheter i1 ett yrke. Kompetens, som
enligt Hoglunds 6versikt ar knuten till personen, handlar istidllet om den indivi-
duella formégan att klara av en situation, att handla, ta initiativ, att se framét och
andra liknande personliga dispositioner.

Den klassiska studien dver rekryteringsprocessen av Silverman och Jones
(1976) anger tva rutinmissiga utgangspunkter som bor ligga till grund for ett
urvalsbeslut vid rekrytering:

1. Kandidatens “tekniska kompetens” for jobbet/positionen som t.ex. utbild-
ningsméssiga kvalifikationer, erfarenhet och intelligens. Intelligens ar ett
mera tveksamt méitt i1 sammanhanget. Intelligens, sdsom den forstods
genom mitning av intelligenskvot, ar starkt ifrdgasatt pd en mingd
grunder, bland annat som ett manligt, vasterlindskt etnocentriskt konstru-
erat métt, dar egenskaper som forvirvas genom flickors socialisation, den
emotionella och empatiska intelligensen, inte ingar. Traditionella intelli-
gensmatt ar heller inte konstruerade for att méta den slags intelligens som
utvecklas i mindre tekniskt-rationella samhillen.

2. Kandidatens personliga karakteristika och deras relation till den typ av
situation han eller hon kommer att arbeta 1 och den typ av personer han
eller hon kommer att arbeta eller interagera med (ibid. s. 28).

Silverman och Jones sammanfattar detta forhdllande med f6ljande konstaterande:
”Facts are a question of observation, underlying patterns are a question of judge-
ment” (1976, s. 157). Dessa underliggande monster, som ocksa ar foremal for
beddomning 1 rekryteringsprocessen, forknippas pa olika sdtt med personliga
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egenskaper — och ibland egenheter. Det dr dessa personliga karakteristika, de
icke-métbara egenskaperna, och de begrepp som anvédnds 1 sammanhanget som
diskuteras och analyseras hérnést.

Personliga egenskaper och sociala fardigheter — ” Att passa in”°

Ett begrepp som antas finga in mera personliga karakteristika och som under
snart ett par artionden fétt 6kande betydelse 1 samband med rekrytering dr “’social
kompetens”. Begreppet syftar tveklost till individuella egenskaper eller disposi-
tioner samtidigt som “’social kompetens” sdllan definieras i relation till vad slags
arbete det forknippas med eller i1 vilka dvriga organisatoriska sammanhang de
efterfrigade egenskaperna skall ingd. Det handlar 1 grunden om sociala fardig-
heter och individuella karakteristika som befrdmjar eller underléttar den sociala
interaktionen eller kommunikationen péd arbetsplatsen mellan likstédllda med-
arbetare, mellan olika hierarkiska positioner och/eller i forhallande till kunder,
klienter eller patienter. Det torde vara timligen sjdlvklart att exempelvis arbete
gentemot kunder, vare sig det handlar om detaljhandelskunder eller om kunder
som behover expertis med sina datasystem, och arbete med patienter inom sjuk-
eller dldrevarden kraver olika sociala fardigheter. Daremot &r det en helt annan
frdga nér ett individuellt personlighetsdrag blir ett hinder for att kunna utfora ett
gott arbete. Sa kan exempelvis vara fallet nar en mycket blyg eller tillbakadragen
person skall syssla med ett utatriktat forséljningsarbete.

Sociala fardigheter dr 1 motsats till personliga egenskaper eller egenheter —
t. ex. extrovert/introvert, aterhallsam eller utagerande — inldarda fardigheter som
far sin borjan i den tidiga barndomen och under uppvéxten. Sociala fardigheter
utgdr en viktig del av den primédra socialisationen, av den inldrning av oskrivna
normer och forhdllningssitt for mansklig interaktion som varierar beroende pa
social klasstillhorighet, etnisk kontext och/eller pa konsméssiga grunder. Inlér-
ningen av sociala fardigheter tar emellertid inte slut med den priméra socialisa-
tionen. Intrddet 1 skolan, senare i arbetslivet och mera generellt intrddet 1 en
samhillelig gemenskap bjuder pa nya arenor for inldrning av kontextuella sociala
fardigheter. Det viktiga dr att det handlar om fardigheter och dispositioner som
larts in 1 en given kontext och som ddrmed ocksa kédnns igen av gelikar. Samma
sociala fardigheter kan diaremot uppfattas som frimmande eller avvikande av
personer utanfor den givna kontexten.

Nar det géller "att passa in” finns det numera en flora av begrepp som anviands
for att pa ndgot sitt forsoka finga in eller bendmna sddana svarmétbara egen-
skaper hos arbetssokande som é&r tecken pa att de skulle kunna passa in 1 organi-
sationen eller 1 foretaget. Begrepp som forekommer omfattar allt fran person-

9% 9 2% 9

kemi”, ”personlighet”, ”intuition”, “kénsla” och inte minst da ”’social kompetens”

6 Lanad av Bergstrom, Ola (1998) “Att passa in. Rekryteringsarbete i ett kunskapsintensivt
fortag.”.
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som har blivit ett slags sammanfattande begrepp. Personer som 1 sin yrkes-
utévning konfronteras med begreppet ’social kompetens”™, t. ex. arbetsformed-
lare, kdnner sig oftast handfallna infor dess innebord och uppfattar det som ett
flummigt modebegrepp”. Nér inneborden i1 begreppet inte preciseras 1 forhdllande
till de arbetsuppgifter eller den arbetssituation diar kompetensen behovs, blir det
latt ett fritt flytande ord, som kan anvédndas hur som helst av vem som helst. Har
finns anledning att papeka att det ocksa foreligger en maktassymmetri, eftersom
arbetsgivaren normalt har tolkningsforetrade 1 kravet pa “’social kompetens”.

Kravet pé “’social kompetens” blir &n mer besvdrande for arbetssokande med
invandrarbakgrund, eftersom det ofta finns ett underforstddd element av ”svensk-
het” inbyggd, som dessa arbetssOkande inte antas ha eller inte anses kunna
forvarva (se t.ex. Broomé et al, 1996). Ett sadant antagande utgér ifran att det
foreligger en oformaga att umgas med andra 1 grupp samt en oformaga att ingd
relationer med andra (jfr. Persson, 2000, s. 142). I sin oversikt over svensk
forskning om diskriminering i arbetslivet papekar Sten (1998a) den uppenbara
risken att kravet pa “’social kompetens™ ldtt kan overgd 1 etnisk diskriminering (se
ocksd Knocke & Hertzberg, 2000). Andra forskare har kritiskt granskat
pastaenden om kompetensbrister och tolkat “kompetensbristdiskursen” som ett
sdtt att systematiskt vilja bort invandrare i rekryteringsprocessen (Mattsson,
2001, s. 174-175).

Social kompetens handlar i ndgon mening alltid om férmégan att fungera i en
grupp eller att fungera i relationer med andra individer eller kombinationer av
bada (Persson, 2000, s. 15). Ett grundelement som man tycks kunna enas om pa
tal om social kompetens dr det som kallas for artighet, urbanitet eller vanlighet/
hénsynsfullhet i mellanménskligt uppforande vid olika slags mdten (se Jonasson,
2001). I mera populdra ordalag handlar det om vett och etikett” 1 socialt
umginge och interaktion. Om vi griper till den visterlandska eller svenska
vardagsforstielsen av vad som dr artighet eller regler for umgénge, kan vi forfalla
till att tro att det dr nagot vi alla kan vara 6verens om. Mycket av det sitter 1
ryggraden” sedan barnsben. S& enkelt dr det emellertid inte. Att hédlsa genom att
ta 1 hand vid ett forsta mote dr 1 svenska och 1 minga andra etniska sammanhang
ett vedertaget uttryck for artighet. I andra etniska sammanhang kan det daremot
uppfattas som besvirande eller t.o.m. otillborligt att hidlsa genom handslag.
Istéllet ar en ldtt bugning, ibland med hdnderna sammanforda i brosthojd, det
mest artiga sittet att hdlsa. I Sverige hilsar man oftast med handslag bara vid ett
forsta mote. I andra lander, bl. a. 1 Tyskland och Frankrike, fortsidtter man att ta 1
hand varje gdng man mots eller till dess kindpussen i Frankrike efter en tids
bekantskap ersitter handslaget. Blicken, att se varandra i 6gonen, dr en sjilv-
klarhet for svenskar, medan det kan anses som mycket oartigt 1 andra etniska
samfilligheter. En s.k. arbetslunch, dér intag av nédring och arbetsrelaterade
diskussioner pagar samtidigt, ses 1 Sverige som ett bra och effektivt sétt att
anvinda tiden. I franska sammanhang bor arbetsprat under maltider helst
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undvikas for att t. ex. istdllet samtala om varandras barn, fritidsintressen och
andra forhéllandevis neutrala omraden av privatlivet. Det som uppfattas som ett
socialt kompetent beteende dr i hog grad situationsbundet med avseende pa det i
vid mening “’kulturella”, men som Persson (2000, s. 35) fastslar

...[ar] en ndgorlunda normal social varelse socialt kompetent i den mén hon
bade kan hévda sitt individuella handlingsutrymme och &r kinslig och
kapabel att anpassa sig till de andra.

Den globaliserade virld vi lever 1 krdver kanske péd ett annat sitt &n den
nationalistiska eran en 6ppenhet och beredvillighet att se och acceptera skillnader
1 social interaktion, bade 1 forhallande till individer och 1 relation till olika
grupper. Istéllet for att uppfatta dessa skillnader som “avvikande” eller som
brister i forhéllande till den vedertagna normaliteten, normen, forefaller det mer
konstruktivt att se dem som variationer pa ett minskligt tema. Om, som Anders
Persson (2000, s. 17) menar, social kompetens kan tolkas som ett slags grund-
laggande smidighet, finns det anledning for parterna 1 en rekryteringsprocess att
omprdva invanda monster och synsétt for att inte lata besluten styras av
“ryggraden” och ddrmed utsortera nya eller annorlunda erfarenheter. Bade for det
privata néringslivet, vars verksamhet pa olika sétt och pé olika nivier berors av
globaliseringen, och for den offentliga sektorn med ett etniskt mer mangskiftande
patient- och klientunderlag, kan sddana erfarenheter vara vil behdvliga och
representera ett mervérde.

Rekrytering som personalpolitisk strategi

Rekrytering av personal ar ett nodviandigt inslag i varje organisations verk-
samhet. Motivet kan vara att foretaget/organisationen véxer eller fordndras och
behover komplettera eller utvidga arbetsstyrkan eller att man behdver ersétta en
person som slutat. Beroende pd motivet till rekryteringen kan processen vara mer
eller mindre mélmedveten och ldngsiktigt planerad. Det kan gélla allt frdn en
kortsiktig erséttning av arbetskraft till en 1dngsiktig fordndring av kompetensen.
Urvalsprocessen dr numera 1 vissa fall en viktig del av ett foretags affarsidé och
strategi 1 konkurrensen med andra pd marknaden.

Det strategiska synséttet pa personalrekrytering innebér att en organisation
viljer att rekrytera pd det sétt som béast passar in 1 foretagets affarsidé och okar
effektiviteten (Bergstrom, 1998). Det kan gélla formell kompetens, egenskaper
eller personliga erfarenheter som gor att en person kompletterar och tillfor arbets-
gruppen nagot extra vardefullt for att fa en 6kad mangfald eller en balans 1 en
arbetsgrupp t ex nir det géller fordelningen mén och kvinnor. Det kan ocksa vara
en medveten inriktning pa exempelvis personal med speciella kvalifikationer
eller en viss dldersgrupp som ska passa in i foretagets profil. Ett exempel ar
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rekrytering av ungdomar till enkla servicejobb, ddr man erbjuder ldg 16n och tim-
anstéllning.

Synen pa rekrytering kan ocksé styras av vilken typ av befattning som man
soker personal for, dvs kvalifikationsnivd, och vilken form av anstéllning man
vill anvdnda. Rekryterare ldgger av kostnadsskél ner betydligt mer tid och energi
for att rekrytera en chef eller en specialist jamfort med en vikarie till ett okvali-
ficerat jobb (Ahrnborg-Swenson, 1997). Tillgdngen pa arbetssokande inom det
aktuella omradet paverkar ocksa bdde den kortsiktiga metoden att hitta personal
och den langsiktiga personalstrategin. Exempelvis har Kommunforbundet ny-
ligen (2001) gett ut en skrift dir man diskuterar rekryteringsmetoder infor de
forestdende stora pensionsavgangarna. Dar diskuterar man behovet av att attra-
hera nya grupper av arbetssokande och att sprida en positiv bild av kommunerna
som arbetsgivare for att trygga personalforsorjningen under de ndrmaste decenni-
erna.

Rekrytering som matchningsprocess

Det traditionella synséttet har varit att rekrytering innebdr en matchning mellan
ett arbete och en person, dvs “ritt man pa rétt plats” (Hough & Oswald, 2000;
Mabon, 2002). Det innebir dels att arbetsuppgifterna maste kunna specificeras
noggrant t ex genom en arbetsbeskrivning sd att man 1 nista steg kan definiera
vilka formella kvalifikationer och personliga egenskaper som en ldmplig kandi-
dat ska ha. Man forsoker precisera ett antal kriterier som en sokande ska uppfylla
for att bli anstélld. Rekryteringsprocessen handlar da om att gora ett sa bra urval
som mdjligt bland sokande och att hitta ritt person eller den person som passar
bist utifran en pd forhand definierad jobbprofil och en kompetensprofil.

For att oka sdkerheten 1 denna process kan man anvénda flera olika metoder.
Forutom intervjuer ar t ex test av olika slag (intelligens, personlighet eller olika
formégor) vanliga liksom referenstagning. Olika ldnder har olika traditioner nér
det géller urvalsmetoder. I Sverige anvidnds oftast intervjuer och referenstagning
(Ahrnborg-Swensson, 1997; Mabon, 2002) medan test av olika slag ar helt domi-
nerande 1 USA och vissa EU-ldnder. I Sverige kritiserades testanvindning under
1970-talet for att vara oetiskt och integritetskrankande, vilket ledde till att tester
under lang tid varit ovanliga i urvalssammanhang. En successiv 6kning har dock
skett nir det géller anvdndning av framforallt personlighetstest for urval av
personal. Fortfarande &r olika former av intervjuer vanligast i Sverige och denna
slutsats far starkt stod i vara intervjuer med ansvariga rekryterare. Det personliga
motet och intrycket den sokande ger vid detta samtal har otroligt stor betydelse
for utgdngen av processen.

Valet av urvalsmetod ér inte oviktigt eftersom prognosformagan (dvs sanno-
likheten att en person verkligen passar for arbetet) 1 de olika metoderna varierar.
Undersokningar har visat att en strukturerad intervju ofta fungerar mindre
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godtyckligt och slumpmaéssigt dn en ostrukturerad. Intelligenstest och arbetsprov
tycks fungera relativt bra som urvalsmetod, medan personlighetstest har relativt
lag tillforlitlighet och referenstagning dr en dnnu sdmre metod for att styra
urvalet (Mabon, 2002).

Svagheterna med denna rekryteringsmodell 4r manga. Den viktigaste ar
kanske att “rdtt man pa rétt plats metoden” forutsétter en objektivitet i urvals-
metoderna som 1 praktiken inte existerar, eftersom alla tekniker som anviands har
olika svagheter t ex betrdaffande prognosformaga (validitet) och tillforlitlighet
(reliabilitet). Urvalsmetoderna kan ha en inbyggd snedvridning som exempelvis
missgynnar personer frdn andra kulturer eller bevarar en konsméissig uppdelning
av arbetslivet. Medvetenhet om dessa svagheter gor att man ofta anvédnder
kombinationer av flera metoder. Sa kallade “assessment centers” utvecklades
under 1980-talet som en metod for att forbittra urvalen framforallt av 1ampliga
chefspersoner eller specialister. Denna urvalsmetoden utnyttjar en kombination
av t ex test, arbetsliknande gruppdvningar och intervjuer dér deltagarna ocksa ska
fa en bild av vad arbetet kraver.

En alternativ modell for rekrytering som blivit alltmer utbredd framforallt 1
Europa (Anderson & Cunningham-Snell, 2000) innebér 1 stillet en matchning av
person och organisation. Metoden kallas dven konstruktionistisk eftersom grund-
tanken har ar att samspelet mellan organisation och s6kande under rekryterings-
processen leder till att den bést ldimpade personen far jobbet. Rekryteringen
syftar inte alltid primaért till att hitta en person till en i1 forvig bestimd arbets-
uppgift utan att hitta en person som bidrar till utvecklingen eller kompletterar de
andra 1 en arbetsgrupp. En alltfor bestdmd arbetsbeskrivning eller kompetens-
profil for sokande kan da fungera som en lasning. Fokus i denna metod ligger pa
matchningsprocessen diar den sokande och foretaget ska diskutera och komma
fram till optimala villkor for bada parter. Den traditionella urvalsmodellen kan
vara svdr att tillimpa 1 en situation ddr arbetskraften ska vara flexibel, kunna
passa in i ett team eller byta arbetsuppgifter. Da kan det vara svart att pa forhand
klart formulera en arbetsbeskrivning. Om man anvinder denna matchningsmetod
kan man fOrvénta sig att en storre betoning av beteenden, attityder och motiva-
tion och att begrepp som “’personkemi” och ”social kompetens” far dkad bety-
delse. Den sokande ska passa in 1 den sociala gemenskapen och foretagets kultur
(Bergstrom, 1998).

Strategier och deras tillimpning

Foljande dimensioner tycktes 1 hog grad paverka bade vilken strategi man fore-
sprakade och det konkreta valet av rekryteringsmetod:

- Tillgdng pa arbetskraft: brist eller god tillgang.

- Kvalifikationsniva: ldga kvalifikationskrav eller specialister.
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- Typ av organisation: hierarkisk eller ”’platt”.
- Motiv for rekryteringen: ersdttning eller expansion.

Tillgdngen pa Ilamplig arbetskraft pd orten och i1 olika branscher och yrken
forefaller vara det som ar allra viktigast och det paverkar tydligt personal-
politiken savél pa lang som pa kort sikt. Lansarbetsnimndens sammanfattning av
situationen pa arbetsmarknaden i Ostergotland (2002) under de senaste aren och
prognosen framat visar tydliga tendenser som vi ocksa ser i véra intervjuer.
Generellt finns en god tillgang pa arbetskraft efter de senaste drens nedldggningar
av industriforetag i1 regionen. Samtidigt finns efterfrigan och en véxande
personalbrist inom vard, utbildning och omsorg. Situationen i offentlig sektor ar
intressant eftersom det personalbehov man beskriver just nu och den 6kning man
forvéantar inom de nidrmaste decennierna gjort det nddvéndigt att utreda, diskutera
och forsoka formulera strategiska mal och arbetssétt. Situationen 1 Norrkdping
beskrivs mera utforligt langre fram 1 detta avsnitt.

Arbetskraftsbrist dterfinns ocksd inom privata sektorn ndr det géller vissa
typer av kvalificerade tjdnstemin och specialister. Det kan vara tekniker och
ingenjorer eller andra befattningar som kréver bade hog formell kompetens och
speciell erfarenhet. Nar man fOrvéntar sig svarigheter att hitta sokande eller nir
man soker specialister dr det vanligt att man anvénder flera olika metoder for att
hitta lampliga sokande. Utover annonsering finns exempel pd hur man ocksa
anvinder bide natverk och kontakter for att f fram ldmpliga kandidater:

...den viktigaste delen 1 rekryteringen som jag har jobbat med da &r att jag
har gétt till var och en av dem som finns hir pa foretaget och sagt: Skriv nu
upp en lista pd dem personer som du skulle vilja att de borjade jobba hir.

Kvalifikationsnivan pa den befattning man rekryterar till har mindre betydelse dn
arbetskraftstillgdng nédr det giller den léngsiktiga strategin for personal-
forsorjning. Daremot paverkar arbetets kvalifikationskrav i mycket hog grad
vilken tid och energi organisationen lagger ner pa att hitta ritt person for arbetet.

Som framgér pa andra héll i rapporten har det beroende pa omfattande ned-
laggningar av tillverkningsindustrier i Norrkdping funnits en god tillgdng pa
arbetskraft pa kollektivsidan, vilket ocksd avspeglas i hur man rekryterar till
jobben inom tillverkningssektorn och de ldgre kvalificerade serviceverksam-
heterna. P4 frdgan hur man rekryterar till operatdrssidan i en traditionell typ av
tillverkningsindustri blev svaret: ”Dom ringer oss”. I det aktuella fallet var de
som horde av sig ndstan uteslutande mén. Inte heller 1 de andra intervjuade
foretagen har man behovt annonsera efter arbetskraft till de lagre kvalificerade
tillverknings- eller servicejobben, eftersom den spontana tillstromningen rackt till
for att ticka behoven. Ofta hade man dessutom tillgéng till en pool av tidigare
sokande. Endast yrkesutbildade arbetare soktes med hjélp av annons eller kunde
nagon gang t.o.m. lockas Over fran ett annat foretag.
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Aven nir jobben kan tillsittas av spontansdkande utan sirskilda krav pa
utbildning eller annan specifik kompetens, genomf6rs oftast en anstédllnings-
intervju. Vidare dr en del personalansvariga ména om att markera att dven
lagkvalificerade arbeten har ett viarde. Vid ndgot foretag vill man exempelvis att
de som ringer om en anstillning ldmnar in en skriftlig ansékan:

IP. Det 4r ménga som ringer, eftersom det dr ett stddbolag sa &r det ju
madnga som ringer och tror att man kan fa jobb hur som helst. Dér har jag
gjort det lite knepigt for dom, utan jag sdger att jag vill att ni kommer in
med skriftlig ansokan. D& séllar man oftast bort dom dér som inte &r sa
intresserade, for det dr jobbigt for dom att gora en skriftlig ansékan. S&
brukar jag gora.

I. Okej, du ber om en skriftlig ansdkan och da...

IP. Det ska vara lika intressant att soka ett stidjobb som det &r att soka nat
annat jobb, tycker jag.

Trots att de formella kraven pé& utbildning eller kvalifikationer inom
rengoringsbranschen &r laga, finns det ocksa hir kriterier som kan ge foretriade,
frimst 1 form av tidigare erfarenhet:

Jag tar ju oftast in folk som har erfarenhet, for det dr ju valdigt ... Det tar
flera ar att ldra upp en fonsterputsare och en golvvardskille eller tjej. Det
behovs erfarenhet. Dom skall veta vilket material det ar pa golven. Det ar ju
inte bara att skura och ldgga nén polish. Man skall veta material av golv
och... Det ldter simpelt, men det finns mycket...

Det samlade intrycket frdn intervjuerna tyder pd att mindre aktiva atgirder
behover vidtas for rekrytering till de mera lagkvalificerade jobben, vilket
emellertid inte utesluter att man t.ex. tar referenser eller verifierar den sokandes
intresse for arbetet genom en skriftlig ansdkan. Daremot forefaller personal-
strategiska hdansyn vara mera underordnade vid dessa anstillningsforfaranden.

Ett annat sétt att tillsdtta vakanser som dr mycket vanligt dr att anvénda intern
rekrytering, t ex att timanstillda eller vikarier far foretrade till de fasta jobben.
Bade spontansokning och intern rekrytering gor det svart att paverka
sammanséttningen av arbetsstyrkan i termer av kon eftersom det beroende pa
bransch, yrkesomrdde och position 1 hierarkin kan finnas starkt konsbundna
traditioner och tankesitt om vad som dr “kvinnojobb” respektive “mansjobb”.

For tillsdttning av mer kvalificerade tjdnster soker man annars néstan alltid
personal med annons och urvalet sker noggrant med flera inblandade personer.

Ja dér &r det en mer omsténdlig procedur. Det ar ju badde chefen och ibland
chefens chef, en personalman, vi gor lite tester, och sd vidare. Lite olika
urvalsinstrument vi har, sa att sdga.

Vi tar referenser och s& ddr som man gor traditionellt i slutet av pro-
cessen och s ldgger man ihop det hér pusslet och sitter sig och bestimmer
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att: ”Ar vi dverens om att..” Faller alla bitarna pi plats? Stimmer alla
ingdende parametrar med varandra si dr man sédkrare pa att man har traffat
rétt ungefar.

Organisationens struktur tycktes vara en del 1 forklaringen till de skillnader 1
strategi som fanns bland intervjuade foretag. En mer traditionell rekryterings-
strategi forekom ofta i hierarkiska organisationer. I fallet nedan anvindes ocksa
arbetsbeskrivningen till att sortera bland en stor méngd ansokningar:

Maénga chansar ju dven om det star en kravspecifikation och dd gar man
igenom ansokningarna naturligtvis och dom som inte uppfyller kravspecen,
forst och framst da, forsvinner alltid.

Detta tillvigagangssitt dr ocksa vanligare vid ersittningsrekrytering da en befatt-
ningsbeskrivning redan finns for en ledig tjdnst, &ven om man i manga fall tar
tillfallet 1 akt att Gverviga fordndringar i tjénstens innehall.

Matchning av arbetssOkande mot foretaget, dess affarsidé och varderingar var
relativt ovanligt atminstone som huvudstrategi. Dar det forekom gillde det t ex
inom expansiva verksamheter med “’platta organisationer”:

For det forsta méaste vi kunna tala om vér verksamhet och fé den att 1ata sa
spannande och kul som vi sjdlva tycker att den &r. For det andra maste vi ha
en god 16n.[...] L. dr véldigt bra att ha med i det hdr sammanhanget och vi
har hela tiden engagerat alla i1 rekryteringen.... Det finns exempel pa dér
beddmningarna skiljt sig at. Det gor det. Ménga ganger dr vi samstimmiga
pa vad vi tycker, men det har ocksa forekommit att det skiljt pa sig ocksa.
Och det kan vi sdga att nar det skiljt pa sig, sa blir det ingen anstillning.

IP. Det hir foretaget star for kvalitet, star for flexibilitet, ganska mycket at
spjutspets vad géller teknik i den hér branschen. Det dr vad vi formedlar
utat.

I. Vad menar ni med flexibilitet 1 det har sammanhanget?

IP. Véra kunder kan ringa till oss och sdga. ”Du, jag har en undersokning
som maste starta 1 morgon, gér det?” D& svarar inte vi nej, men om tre
veckor eller om sex ar. Vi sdger, vi kor...

Ja, och sddana héar saker berdttar vi ju om nér vi anstéller folk och dé ser vi
ju hur de reagerar. En del tycker det dr spdnnande, andra sdger o hjdlp”. Sa
det blir ganska naturligt.

I.. Sa du anstéller inte ndgon som du inte tror klarar av det klimatet?

IP. Nej just det.

Den platta organisationens ideal med fa nivaer och korta beslutsvégar far konse-
kvenser for hur man arbetar med rekrytering av personal. Strategien handlar mer
om att matcha person och organisation och tillvigagéngssittet dr betydligt mer
informellt &n 1 det mer traditionella sittet att rekrytera.
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Jag forsoker skaffa mig en helhetsbild da. Jag har deras ansdkan, jag har
deras betyg och intyg och sen har jag triaffat dom. Sa forsoker jag liksom
vdva samman eller skaffa mig en bild. Kommer den hér personen att trivas
hir? Kommer den kunna att gora ett bra jobb? Och kommer den passa in 1
dom hér grupperna ... Ja, det intryck och den kénsla jag far, nir jag traffar
dom att ”Den hir manniskan kommer att funka bra, kommer trivas har
och...”

Det tycks ofrankomligt att det blir mer utrymme for slump och godtycke nér
besluten och beddmningarna gors av ett fatal personer som inte foljer ndgon
tydlig plan i urvalet.

I. Hur viljer du ut dom du sen vill traffa?

IP. Ja, du, det ar rena slumpen egentligen. Ja, det ar vil slump. Nej, dels ar
det ju vad dom har for bakgrund [hmm] och vad dom kan. Ja och sen ar det
val lite... skriftlig ans6kan. Sen tittar man ju gérna pa alder, om jag ska vara
arlig ocksa d& — med barn och det hir och..., ja. Det gér man. Om dom éar
ensamstdende smabarnsmamma med fem barn, till exempel, och sen ar det
en 40-arig kvinna som soker jobb, da ar valet ratt sa l4tt f6r min del.

Intervjuerna ger intryck av att en hierarkisk organisation med tydlig besluts-
ordning fungerar bittre ur den sokandes perspektiv. Detta arbetssitt tycks ge
storre chans till en rittvis och mer mangsidig bedomning av den sdkande i en
anstéllningssituation och mindre utrymme for godtycke.

Motiv for rekrytering har betydelse for organisationens personalstrategi, men
mirks ocksa tydligt ndr det géller vilken potential som finns att paverka och
fordandra personalsammanséttningen. En fordndring av innehdllet i1 tjdnsten kan
goras 1 samband med nyrekrytering, dar det alltid finns mojligheter att paverka
och fordndra personalens sammanséttning 1 riktning mot en stérre utjaimning
mellan mén och kvinnor eller mot en storre etnisk mangfald.

En ersittningsrekrytering dr oftast klart definierad, eftersom den person man
soker ska fylla en funktion som redan finns. Strategierna nér det géller att fylla en
vakant tjinst skiljer sig dock framforallt som en f6ljd av organisationsstruktur,
platt eller hierarkisk, som verkar vara viktigare &n skillnader mellan offentlig och
privat sektor.

Girna 1 en dialog, det ir litet olika, att man for en diskussion hur man vill
och vilket behov man har och att det inte bara ar erséttningsrekrytering dvs.
ersdtta ndgon som slutar. Man vill se 6ver behovet av personal, viktigt att
stanna upp och reflektera 6ver vad det finns for behov och vem man soker.

Vid rekrytering for expansion finns ett storre utrymme att matcha person och
organisation och utforma den nya befattningen pa ett sitt som kanske inte var
klart ndr rekryteringsprocessen startade. Detta kan gélla bade arbeten med l4ga
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kvalifikationskrav men ocksa mer kvalificerade som i exemplet nedan. Det visar
ocksd att foretag under expansionsfasen kanske har storst behov av flexibla
anstéllda som inte dr for bundna till en given befattningsbeskrivning.

Vi vill inte ha det sé att om du far ett kontrakt hér dar det stir att du jobbar
med design hir och sa sdger vi: skulle du kunna hugga 1 lite nu. Vi behover
lagga om resurserna lite grand nu. Men du séger nej, 1 mitt star det design.

Den offentliga sektorn

Den hastigt 6kande bristen pa personal inom offentlig vdrd och omsorg har gjort
att aktorer inom dessa sektorer aktivt arbetar med personalférsérjning och
strategier for framtiden. Den snabba Gvergangen fran 1990-talets nedskdrningar
och arbete med Overtalig personal har lett till en medvetenhet om betydelsen av
en aktiv personalpolitik och en klar strategi. Arbetsgivare inom skola, vard och
omsorg ser sig nddsakade att anvinda en méngfald av sdvil formella som
informella rekryteringskanaler for att attrahera lampliga arbetssokande. Rekry-
tering medelst olika kanaler och kampanjer, exempelvis med utfastelser om for-
manliga villkor for kompetensutveckling, har blivit ett ”vapen” vid konkurrensen
om arbetskraft inom bristyrken. Jamfort med 1990-talets krisér kan vi konstatera
att bilden har @ndrats radikalt vad giller behov av arbetskraft. Frdgorna om
personalforsorjning och rekrytering i kommun och landsting préaglas 1 hog grad
av oron for de forestaende pensionsavgangarna och personalbristen i inom skola,
vard och omsorg:

Pensionsavgéngarna och behoven ér den storsta anledningen till att vi méste
nyrekrytera. Just nu géller det grundskolelédrare. Vi klarar det behovet 1 dag,
men snart inte. Ett annat bristomrade ar sjukskoterskor. En tredje grupp, dir
vi borjar marka brister, ar forskollérare.

Ett bekymmer infor framtida rekryteringar ar, vilket papekas av de intervjuade
tjdnstemdnnen, att kommunala jobb dras med ett daligt rykte p.g.a. besparingar
och nedskérningar pa 1990-talet som resulterade 1 hog arbetsbelastning och hoga
sjukskrivningstal:

Under hela 1990-talet har vi rekryterat fa personer. D& skar vi ned och av-
skedade folk. Nu maste vi sdlja oss som en arbetsgivare som behover folk.
Den omstéllningen dr inte l4tt. Vi har nog klarat att stélla in organisationen
pa att saker och ting har dndrats. Det handlar om att éndra attityder. Vi ar
hyfsat forberedda pa en ny situation.

For kommunen som arbetsgivare ricker det idag inte lingre med att utlysa lediga
jobb: "Kommunen maste marknadsfora sig, gora sig attraktiv som arbetsgivare”
sdger man. Samma sak géller 1 landstinget, sa att de som anstéills kan ’kédnna sig
stolta Over att jobba i varden”. Det géller att vinda pa den negativa bilden, vilket
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betyder att kommunen och landstinget méaste kunna erbjuda goda arbetsvillkor
bl.a. med avseende pa arbetstidens forlaiggning, en god arbetsmiljé vad giller det
fysiska och psykosociala arbetsklimatet, mojligheter till kompetensutveckling
och helst en béttre 1oneutveckling. Med tanke pé aldersstrukturen i de kommu-
nala verksamheterna ar det inte bara fraga om att gora sig attraktiv i storsta
allménhet utan det géller att attrahera ungdomar savil pa kort som pé lang sikt.
Man maste f4 dem att soka sig till utbildningar som leder till bristyrken inom den
kommunala sektorn eller fa dem att soka till kommunala jobb efter avslutade
gymnasie- eller hogskoleutbildningar. Man sédger explicit att man vill stimulera
ungdomar att gora yrkesval i riktning mot den kommunala ”produktionen”,
varmed avses arbete 1 skola, vard och omsorg:

Nu dr ambitionen att vara projekt, dir gymnasieungdomar sommarjobbar,
inte bara ska ge arbetstillfdllen, utan de skall ocksd vara rekryterings-
befrimjande.

Tjanstemédnnen dr medvetna om att andra kommuner, landsting och inte minst
privata vardforetag konkurrerar om samma arbetskraft. Vi sldss om bytet, om
man sdger sd, alla”, bekréftar en av de intervjuade 1 ett privat vardforetag.

En viktig observation 1 sammanhanget ar att de kommunala tjinstemannen
inte langre artikulerar ndgra principiella invindningar mot att privata vardgivare
etablerar sig pa marknaden. Den positiva instdllningen till att den privata
marknaden istdllet for den offentliga sektorn svarar for delar av vard- och
omsorgssektorn motiveras med att man ser det som viktigare att dessa tjdnster
tillhandahéills &n att de utfors 1 den offentliga sektorns regi. Man forutser inom
kommunen en satsning pé fler privata I6sningar och entreprenader. Inte heller
frén politiskt hall 1dr det enligt tjdinstemdnnen ldngre finnas nagra invindningar
mot en 0kande privatisering av arbetet 1 vilfardssektorn, mojligtvis med viss
tveksamhet nér det géller skolan:

... vi har lagt ut 25 procent pa entreprenad 1 virden. Syftet har varit att
astadkomma jamforelser och konkurrens 1 relation till den 6vriga varden.
Om entreprendrer har ldttare att fa folk, och om man anser att det ar
héftigare att jobba privat dn 1 kommunen, s& skulle det kunna bli ett medel
att tillforsdkra sig att fa folk till de viktiga samhéllsfunktionerna.

Instéllningen till vard i form av privat entreprenad dr som synes mycket prag-
matisk; huvudsaken &r att tjansterna tillhandahalls. Ett annat syfte som kan
utldsas ur citatet dr att man vill f2 till stdnd ndgon form av jaimforelse med den
offentliga sektorn som vardgivare och arbetsgivare. Detta syfte blir tydligt i den
fortsatta intervjun och forklaras mot bakgrund av 1990-talssituationen i de
kommunala verksamheterna:

Man maéste fora en dialog med de olika verksamheterna och de som soker
sig dit for att f4 en bra bild av vad som pédgar pa respektive stille. Vi har
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tappat kontakt eftersom vi har rekryterat sa fd personer de senaste dren. Vi
mdste soka upp dem vi har och dem som séker hit for att fd veta vad folk
anser. Vi gor t.ex. enkdter till de som sommarjobbar pa en viss enhet.” (var
emfas).

Skillnaderna 1 rekryteringsarbetet dr emellertid patagliga mellan de som skall
attraheras till arbete 1 den kommunala “produktionen” och de som soks till befatt-
ningar pé olika chefsnivder. Medan vissa befattningar sdsom lérare, rektorer och
vardpersonal av kostnadsskil utlyses i1 kollektiva annonser, gors noggranna
kravspecifikationer for kommunala chefstillséttningar.

Kommentar

En slutsats fran intervjuerna dr att manga foretag, kanske med undantag av
offentlig sektor, inte har nagon klar personalstrategi som paverkar rekrytering
och anstillning, &tminstone inte nagon som paverkar det praktiska arbetet med att
hitta personal och bemanna organisationen. Intervjuerna visade att flertalet fore-
tag och organisationer beskrev en personalpolitik som inneholl element av bade
“traditionell” rekrytering 1 termer av matchning av arbetsprofil och anstilld och
den "nya” form dir man forsoker matcha person och foretag. Flera foretag har
idéer och strategier for hur det ska gé till, men ofta dr det en idealbild som i reali-
teten har ganska liten betydelse ndr man praktiskt arbetar med rekrytering.

Flertalet av de intervjuade foretagen forholl sig saledes mer pragmatiskt dn
strategiskt till frigan om personalbehov och rekrytering. Det innebér att vildigt
manga foretag och organisationer har en formell personalstrategi som talar om
t ex mangfald, jamstélldhet och vilka virderingar som ska vara vigledande vid
rekrytering. I praktiken verkar det emellertid ofta vara andra faktorer t ex till-
gangen pa arbetskraft som styr och som ar mer avgorande for vilken strategi som
i sjdlva verket tillimpas vid rekrytering av ny personal. Nedanstaende ar ett
typiskt exempel. Organisationen har en nedskriven plan eller policy men ingen
metod for hur den ska forverkligas.

IP. Rekryteringsprocessen finns beskriven. Vi kan ju titta pa den processen.
Vi har ett verksamhetssystem [pé datorn], dér vi har vara dokument inlagda
— policies och processer och si.

Jaa, vi har aldrig behdvt annonsera efter icke fast anstdllning. Vi far vildigt
mycket spontanansokningar in till oss till produktionstjanster. Forst var det
Ericsson som la ner 1 Norrkdping och d& hade vi ju hur ménga ansékningar
som helst och nu sé dr det ju tusen personer i Linkoping, Ericsson igen.

I. Och det kommer att berora er ocksa?

IP. Ja, det kommer ju att vara folk som soker jobb och behover vi folk, s
kan vi sdkert hitta dér.”
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En medveten strategisk rekrytering stiller krav pd styrning, ledning och kontroll
av hela processen, vilket vi inte finner s& manga exempel pa. Risken &r stor att
man fastnar i gamla rutiner och far den personal som man alltid har fatt eller den
personal som sjdlva tycker att dom passar och pa det séttet bibehéller gamla
monster for segregering och arbetssitt.

Forskare har uttryckt forhoppningar om en storre fordndringspotential 1 sam-
band med omorganisationer och strukturforandringar 1 riktning mot plattare mer
nitverksliknande organisationer (Blomqvist, 1994; Alvesson & Billing, 1999).
Dessa forvantningar har emellertid ofta grusats efter en tid. Konstypiska monster
tycks vara troga och initiativ motarbetas aktivt eller passivt och olika strategier
som ibland kallas aterstéllare” (Abrahamsson, 2000; 2002) anvidnds som aterfor
situationen till status quo. Diskrepansen mellan retoriken och praktiken 1 termer
av jamstdlldhet blir mest pataglig nér det géller de hogre chefstjdnsterna, ndgot
som belyses mera ingéende 1 rapportens avsnitt om rekrytering for jamstilldhet.

Rekryteringsprocessen — form och innehall

Allteftersom arbetsmarknadens funktionssitt undergar fordndringar och situa-
tionen pa arbetsmarknaden fordndras far rekrytering for en del arbetsgivare en
alltmer central roll. Inte minst inom branscher och yrkesomradden dér arbets-
kraftsbristen har borjat gora sig kdnnbar blir rekrytering och de olika kanaler man
anvénder sig av viktiga instrument 1 konkurrensen om arbetskraften.

Formella och informella rekryteringskanaler

En arbetsgivare som behover nyrekrytera kan vélja mellan formella och in-
formella sokkanaler eller anvdnda sig av bade formella och informella kanaler
beroende pa yrkeskategori eller bransch. Till de formella kanalerna brukar rdknas
platsannonser 1 tidningar, numera annonsering dver Internet, privata rekryterings-
eller bemanningsforetag och arbetsformedlingen som den traditionellt mest
viktiga institutionella aktoren.

Vad géller arbetsformedlingens verksamhet kan med utgangspunkt i inter-
vjuerna urskiljas tvd huvudsakliga uppfattningar, framfor allt beroende pa
branschtillhdrighet eller kvalifikationsnivdn pd den eftersokta arbetskraften.
Miénga av de privata foretagen 1 undersdkningen och dven offentliga arbetsgivare
véinder sig aldrig till arbetsformedlingen. De anmaler pé sin hdjd pliktskyldigt en
vakans till arbetsformedlingen, eftersom lagen kraver det. Nér det dr fraga om
mera lagkvalificerade jobb, t ex inom rengoringsbranschen eller tillverknings-
sektorn, har dock flera foretag etablerat goda relationer och fétt ett lyckosamt
samarbete med arbetsformedlingen. Arbetsformedlingen kan komma in som
resurs i1 synnerhet om man inte hunnit skapa ett eget néatverk eller en pool av
potentiell arbetskraft.
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Arbetsformedlingen anses didremot inte som en lamplig rekryteringskanal for
kvalificerade tjanster. En erfarenhet som rapporteras i detta sammanhang ar att
arbetsformedlingen dr délig pa att matcha mot foretagets kompetenskrav. Hogre
utbildade personer anses helt enkelt inte vara arbetsformedlingens “/ikor”. Man
anser istéllet att det dr positivt att arbetsformedlingen anvander mera av sin tid
till dem som &r i storst behov av stod. Pa flera av de foretag, dér man uttalar sig
tveksamt om arbetsformedlingens nytta, utnyttjas dock mdojligheten till gratis
annonsering efter lagre kvalificerad arbetskraft via arbetsformedlingens elektro-
niska platsbank. Till de mera aparta uttalanden som kom till uttryck 1 intervjuerna
hor forestéllningen att de som dr inskrivna hos arbetsformedlingen egentligen ar
arbetsovilliga. Flera foretag — inte alla — tar dock emot praktikanter som
formedlas av arbetsformedlingen. Det bekriftas t ex att invandrare kommer in
som praktikanter genom arbetsmarknadspolitiska atgérder, bl a genom aktivitets-
garantin. De foretag som bereder praktikplats forklarar att de vill ge personer
som inte haft mojlighet att komma in pa arbetsmarknaden en chans att skaffa sig
arbetslivserfarenhet.

Aven internrekrytering dr for arbetsgivaren en mojlighet att hitta limplig
arbetskraft eller att besitta en vakans. Internannonsering av lediga tjdnster
anvdnds ocksd systematiskt inom alla undersokta foretag och offentliga verk-
samheter. Internannonsering kan betyda en besparing for arbetsgivaren om
lamplig personal redan finns inom foretaget. Men framfor allt ses intern-
rekrytering som ett sitt att ge redan anstidllda en mdjlighet till karridrutveckling
eller byte av arbetsuppgifter. Internrekrytering uppfattas som en stimulans- och
utvecklingsatgird for kompetenta medarbetare. Internrekrytering paverkar inte
den kdnsméssiga eller etniska sammanséttningen av arbetsstyrkan, men kan leda
till en fordndring av den vertikala arbetsdelningen sé att internsékande far mera
kvalificerade arbetsuppgifter, storre ansvar eller ledningsfunktioner. Alternativt
kan internrekrytering anviandas for justering av “’snedsitsar”, dvs. korrigera det
forhallandet att “’ritt” person, exempelvis en akademiker med utlindsk bakgrund,
finns pa “fel” plats, med arbetsuppgifter som ligger under hans eller hennes
kvalifikations- och kunskapsniva.

Nir arbetsgivaren anvinder medarbetare, vdnner, bekanta och slidktingar,
tidigare ansokningar eller tar direktkontakt med potentiella anstéllda handlar det
om informella kanaler. Denna rekryteringsmodell forutsitter att de som kan
komma ifraga ingér i ett mer eller mindre fast natverk av kontakter. Nitverks-
rekrytering, som fungerar pa grundval av muntlig kommunikation och bekant-
skap, innebér dock att kinnedom om ett ledigt arbete riskerar att inte nd kvinnor
ndr det handlar om mansdominerade branscher. Sannolikheten dr d4nnu storre att
medlemmar 1 etniska minoriteter faller utanfor vid néatverksrekrytering. Detta kan
enligt de brittiska forskarna John Wrench och John Solomos (1993; se ocksé
Wrench, 1996) raknas som en form av indirekt diskriminering.
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P4 omrdden dér bristen pa ldmplig arbetskraft 4r mycket stor utgér ibland
beldning 1 form av tipspengar som ett incitament for redan anstéllda att rekom-
mendera ndgon person for anstéllning. Ytterligare ett sétt dr passiv rekrytering,
dédr den sokande sjdlv tar kontakt med foretaget eller organisationen (jfr. AMS,
Ura 1998:2, s. 2). Till de mera nytillkomna rekryteringskanalerna hor de s. k.
Hogskole- och Universitetsdagarna, dér arbetsgivare presenterar sin verksamhet
for att attrahera ldmpliga kandidater infor framtida rekryteringsbehov. Med tanke
pé den vixande arbetskraftsbristen forsoker man idag redan pa gymnasieniva
intressera ungdomar for arbete inom vard- och omsorgssektorn alternativt 6ppna
mojligheter till fast anstdllning efter sommarvikariat.

Rekryteringsprocessens olika faser

Vilket synsétt man dn foresprakar eller stravar efter fran organisationens sida

finns ndgra steg som aterkommer och kan beskrivas. Exakt hur man gar tillviga

varierar beroende pa arbetskraftstillgang, kvalifikationsnivd men ocksa foretagets

virderingar om hur processen ska styras t ex om det dr friga om urval eller

matchning. Vi kan urskilja &tminstone fem olika steg eller faser som ofta griper

in 1 varandra. Inledningsvis handlar det om att konstatera att det finns behov av

personal och sedan vilka metoder man ska anvdnda for att hitta ldmpliga

kandidater. Foljande ar de vanligaste momenten 1 rekryteringsprocessen:

1. ”Annonsering” Héar handlar det om att sprida information om att organisa-
tionen behdver personal via ett urval av lampliga kanaler.

2. Sortering Antalet sokande maste reduceras till ett hanterligt antal.

3. Virdering Intervjuer, testning, referenser, m.m. som underlag for be-
domningen av ldmplig person for jobbet.

4. Rangordning P4 basis av tester m.m. diskussioner i grupp eller pa annat sétt
ordnas de sokande efter ett antal kriterier.

5. Beslut Valet av den sokande som far jobbet kan ske pa olika sitt,
enskilt av arbetsgivaren eller med olika grad av inflytande
fran de anstéllda.

Redan det forsta steget annonseringen, och informationen om att det finns ett
ledigt arbete pé en viss arbetsplats, kan ga till pa olika sétt. Sammansattningen pa
den grupp av sokande man kommer att fi styrs helt av hur man annonserar efter
personal (internt eller externt) samt vilka kanaler man anvidnder for att finna
lampliga sokande. I vissa fall sker ingen regelritt annonsering, alla kontakter sker
genom informella kanaler, i andra fall utformas annonsen som en regelrétt
reklamannons for foretaget. I allménhet anviander foretaget flera olika kanaler for
att sprida information om sitt behov av arbetskraft, inte minst genom att utnyttja
sitt lokala néatverk. Hur foretaget véljer att annonsera dr beroende av vilken typ
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av arbetskraft de soker. Samma sak giller den information som man ger om
arbetet 1 fraga.

Antalet sokande maéste reduceras till ett hanterligt antal, detta sker genom en
sortering av de sokande, dir de bedoms t ex efter en skala fran "Mycket 1amplig”
till ”Helt olamplig” (Silverman & Jones, 1976). Men vilka kriterier som anvands
i detta stadium av processen varierar beroende pa om det ar urval eller match-
ningsmodell. T en del fall synes t ex mycket enkla stotestenar existera for den
sokande, som t ex hur ett CV ar utformat.

Darefter foljer en virdering och urval av de sokande. Hir kommer intervjuer,
testning, referenser, m.m. till anvindning nér arbetsgivaren skall gora en
bedémning av ldmplig person till jobbet. Aven hir skiljer sig metoderna 4t. Olika
typer av tester kommer till anviandning for den mer kvalificerade personalen,
medan enklare former av kontroller och tester genomfors for dem som mer eller
mindre rekryteras i1 grupp.

Rangordning av de sokande sker pd basis av tester, urvalsforfaranden och
genom diskussion 1 anstdllnings- eller ledningsgrupp, dér de anstillda kan ge sina
synpunkter och diskutera de olika kandidaterna. Valet av den s6kande som er-
bjuds jobbet sker pa olika sétt, enskilt av arbetsgivaren eller med olika grad av
inflytande frn de anstillda och processen skiljer sig 4t mellan véra foretag. I en
del fall ar det sjalvklart att personalen dr med 1 hela processen och inte minst nir
det géller urvalet och rangordningen av de sokande. I andra fall &r det inte alls s&,
utan personalansvariga skoter 1 princip hela processen.

Beslutet att anstélla ndgon och vilka krav man ska stilla avvigs mot personens
lamplighet. Ambitionen att forsoka stédlla upp objektiva kriterier finns som ett
tydligare inslag i urvalsmodellen, men ocksa hir finns ett inslag av tolkning och
subjektiv bedomning som avgor utfallet. Om en person ar ldmplig eller ej maste
beddmas av ndgon och eftersom den eller de personer vanligen finns inom
organisationen, finns en klar risk att vdlja det vdlbekanta, ndgon som liknar en
sjalv, som man kdnner igen. Inslaget av subjektiv bedomning eller gruppbedém-
ning kan antas bli storre ndr man anvinder en matchningsmodell. En persons
avvikande mening 1 en grupp forsvinner létt eller sldtas ut s& att majoriteten
kommer att styra och att valet blir en person som inte fordndrar utan passar 1 den
rddande ordningen (Silverman & Jones, 1976).

Vi kan hér se hur de tva olika modellerna for rekrytering, urval eller match-
ning, avspeglar sig i tvd olika beslutsmodeller. Matchningsmodellen bygger mer
pa konsensus och personalinflytande under processens gang &n den andra
modellen med urval och kriterier utifrdn organisationens behov. Denna senare
modell forefaller leda till en situation dér beslutet till sist ligger hos ledningen,
som fattar avgorandet med utgangspunkt i foretagets mal och intressen.
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Om jamstalldhet och konsblandade arbetsplatser

Niér det géller jimstédlldhet mellan kvinnor och mén finns en skillnad mellan en
offentligt sanktionerad uppfattning och forhdllanden i1 arbetslivet. Trots inten-
tioner i lagar, avtal och ett stort antal atgidrder i form av kartldggningar, kons-
baserad statistik, handlingsprogram och projekt for att uppné faktisk jamstélldhet,
dr den svenska arbetsmarknadens fortfarande starkt kénsuppdelad. Aven om
kvinnors makt och inflytande har dkat inom méanga omraden finns fortfarande
strukturer 1 samhéllet och arbetslivet som ger kvinnorna lagre 16n, simre utveck-
lingsmojligheter och mindre makt att paverka, 1 jamforelse med min (Kvinno-
maktutredningen, SOU 1998:6). Formella krav pa jamstdlldhet formuleras i
Jamstilldhetslagen (1991:1433).

I detta avsnitt presenteras synpunkter och erfarenheter om situationen i
offentlig verksamhet samt 1 bemanningsforetag och industriforetag.

Jamstalldhetslagen

Jamstilldhetslagen ar riktad mot arbetslivet och beror forhallanden mellan arbets-
givare och arbetstagare samt arbetssokande. Lagen har tvd huvudomraden. Det
ena omridet reglerar arbetsgivarens aktiva jamstélldhetsarbete pd arbetsplatsen
och det andra omradet innehéller regler om forbud att diskriminera enskilda
arbetstagare eller arbetssokande pd grund av kon. Lagen innehdller dessutom
regler for tillsyn av lagens efterlevnad, som pabjuder att brott mot lagen skall
beivras.

Arbetsgivaren skall varje ar uppritta en plan for sitt jamstédllhetsarbete. Planen
skall innehalla en Oversikt over de dtgirder som behovs pé arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgirder som arbetsgivaren avser att paborja eller
genomfOra under det kommande aret.

Ett viktigt instrument for att {2 till stdnd en jimnare fordelning av kvinnor och
min dr rekrytering. I 7 § i JmL framgar att arbetsgivaren skall: frimja en jamn
fordelning mellan kvinnor och mén 1 skilda typer av arbete och inom olika kate-
gorier av arbetstagare; verka for att lediga anstéllningar soks av bade kvinnor och
min; vid nyanstdllningar anstringa sig for att f4 sokande av det under-
representerade konet och soka se till att andelen arbetstagare av det konet
efterhand okar.

De fordndringar som gjordes i jdmstélldhetslagen fran och med 1 januari 2001
(SFS 2000:773) innebér att arbetsgivare med fler &n tio anstdllda inte bara ar
skyldiga att kartligga de anstdlldas Ioner och anstédllningsvillkor, utan dven
undersdka om det finns skillnader mellan kvinnor och mén som har lika eller lik-
virdiga arbeten. Med hjélp av en handlingsplan for jimstillda loner skall 16ne-
skillnader som beror pa konstillhorighet upptidckas och dtgirdas. En annan
skiarpning giller fackliga organisationers ritt att fa uppgift om alla anstélldas
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l6ner. En definition av begreppet “likvdrdigt arbete” fordes in i lagen. Forbudet
mot konsdiskriminering dndrades till att gélla hela rekryterings- och urvals-
processen, dven om inget beslut har fattats om anstidllning, befordran eller
utbildning. Arbetsgivarna dr skyldiga att stilla material till forfogande for arbets-
tagarorganisationer sa att de kan samverka vid kartliggning, analys och
handlingsplaner. Vidare har en anpassning av jimstélldhetslagen skett till 1999
ars lag om forbud mot diskriminering i1 arbetslivet pd grund av etnicitet, funk-
tionshinder och sexuell laggning.

Synpunkter och erfarenheter frin de besokta organisationerna

Foljande teman belyses 1 avsnittet: konsfordelning 1 organisationerna, kvinnors
och méns organisatoriska placering samt forekomst och anvindning av jamstailld-
hetsplan. Vidare redovisas de intervjuades instdllning till diskriminering av
kvinnor 1 samhille och arbetsliv. Av sérskilt intresse 4r om och hur rekrytering
anvinds for att frimja jamstilldhet 1 den egna organisationen. Offentlig verk-
samhet, bemanningsforetag, industriféretag presenteras separat. En samman-
fattande kommentar ges 1 slutet.

Offentlig verksamhet

Beskrivningen baseras pd ett antal intervjuer med representanter fran olika
kommunala verksamheter 1 Norrkdpings kommun, tre myndigheter samt ett lans-
sjukhus 1 Norrkoping.

I kommunala verksamheter som skola, barn- och dldreomsorg, socialtjénst etc.
ar kvinnornas andel av de anstillda cirka 80 procent. Ménga kvinnor arbetar i
administrativa enheter. Méan aterfinns inom verksamheter som berdr energi, gator
och trafik, brandforsvar etc. I den kommunala administrationen befinner sig mén
i storre omfattning dn kvinnor pa hogre chefsnivaer.

Pé sjukhuset dr kvinnornas andel av de anstéllda cirka 80 procent. Ser man till
yrken och befattningar ar fordelningen mellan kvinnor och mén relativt jamn 1
frdga om ldkare och personal inom undervisning och kultur. I 6vriga vardyrken
dominerar kvinnor. Samma forhdllande géller administration, samt stdd och kok.
Minnen éterfinns pa arbetsplatser som vaktmaésteri, tele och tryckerier.

Inom myndigheterna ar fordelningen kvinnor och mén relativt jaimn. Per-
sonalen bestdr av handldggare, assistenter, experter och teknisk personal.
Kvinnor arbetar 1 huvudsak som assistenter och handldggare. Mén aterfinns som
chefer pa hogre organisatoriska nivéer, de dr experter samt teknisk personal.

Den offentliga sektorn, som &r en av malgrupperna i denna studie, omfattar ett
stort antal arbetsplatser, varfor det dr svart att uttala sig generellt om det jim-
stilldhetsarbete som péagar dér. De intervjuade i kommun, landsting och myndig-
heter ansluter sig till den officiella synen pa jimstidlldhet som den formuleras 1
jamstdlldhetslagen. Samtliga arbetsgivare har en jamstédlldhetsplan eller en
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mangfaldsplan. Den anvénds i1 olika omfattning som styrinstrument for att
genomfora ett aktivt jamstilldhetsarbete.

Det kan sdgas att bristande jadmstilldhet uppfattas av de intervjuade som icke
onskvird ndr det géller situationen pa de besokta arbetsplatserna. Dér aterfinns
kvinnor 1 befattningar pd lidgre organisatoriska nivéder, de har simre karriér-
mojligheter och de uppnér inte heller hogre chefspositioner i samma omfattning
som mén. Det finns en medvetenhet om att diskriminering pd grund av kon
forekommer:

Diskriminering &r inbyggd i vara strukturer. Dir finns en del saker som i
varje fall inte gagnar de stora kvinnoyrkena. Bade nir det géller status, 16n,
arbetsmiljofragor och sadant. Visst finns det en hel del att gora pa det om-
radet, det behdvs en 6kad medvetenhet om 16n och om ritten att vilja
sysselséttningsgrad.

De jamstélldhetsplaner som finns anvands inte alltid som styrinstrument for ett
aktivt jamstélldhetsarbete:

Det svaraste med séna hér planer &r att man &r sé fruktansvérd n6jd med att
man tagit fram den, sen hiander inget mer.

Den konsuppdelade arbetsmarknaden i Sverige avspeglar den radande situationen
1 kommun och i landsting, med dess stora dominans av kvinnor. De intervjuade
hinvisar till att méin 1 begransad omfattning soker sig till utbildningar som leder
till yrken inom vard- och omsorgssektorn. Rekryteringsbasen blir dirmed smal:

Det finns historiska forklaringar till den rddande (o)jamstédlldheten. Vi har
som mal att 6ka andelen mén, men det dr svart. Urvalet av mén ar starkt
begréansat idag i varden.

S4a kallade brytforsok har gjorts inom landstingen for att rekrytera fler méan till
sjukvarden (t ex. Zander, 1999). Genomforda insatser har endast 1 begrdansad
omfattning bidragit till att 6ka andelen mén till kvinnodominerade yrken som
exempelvis sjukskdterskor och underskdéterskor:

Vi har haft projekt som méan i varden och litet sdna saker men det har inte
slagit vél ut. Varden ar véldigt kvinnodominerad, det ar kulturellt betingat,
det har alltid varit sa.

En intervjuperson beskriver ett slags ”moment 22” vad géller rekrytering av mén
till s.k. mjuka verksambheter:

Det ar inte si latt att rekrytera mén till socialtjdnsten. Det hianger ju pa hur
tillstrémningen till socialhogskolan ser ut. Det vimlar inte av herrar dér, det
ar ju samma pa psykologutbildningen och lararutbildningen. Jag tror att om
man skulle uppgradera det hér arbetet inom dom hér mjuka verksamheterna
sd skulle naturligtvis mycket mera mén soka. Vi skulle forbéttra rekryte-
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ringsldget och f& arbetsplatser dér vi hade en balans mellan mén och
kvinnor, vilket for oss skulle vara vildigt viktigt. Det 4r pa samma satt
inom skolan och varden att avsaknaden av mén &r ett jattestort problem. Sa
lange inga mén finns s& virderar man inte upp lonen. Det ér fOrst nédr det
blir en total bristsituation som vi kan borja diskutera 16nebilden, t. ex. att
barn far illa sa att vi inte hinner atgirda det pga. problem med rekrytering.
D4 kan Ionerna bli en fraga som féar storre aktualitet.

Citatet antyder att det forst dr ndr socialtjdnsten inte kan uppfylla sin mal enligt
socialtjanstlagen, som lonerna kan hgjas. Detta skulle 1 sin tur kunna vara ett
motiv for mén att soka lediga befattningar 1 socialtjdnsten.

I kommunen vénder man sig till ungdomar for att forsoka trygga en framtida
rekryteringsbas:

Vi har olika satsningar och védnder oss till gymnasieungdomar, som far
prova pa varden under sommaren som vikarier. Det méste fa rulla ndgra ar
for att vi skall kunna utvirdera resultaten. I skolan 6kar andelen kvinnliga
larare och rektorer. En storre fraga dr att hitta behoriga ldrare. Dar jobbar vi
ocksa pé bred front for att hitta lampliga sokande.

I de kommunala verksamheterna dr majoriteten av cheferna pa mellanniva, s.k.
enhetschefer, kvinnor. Aktiviteter pagédr for att rekrytera fler mén till dessa
befattningar. Hogre chefsnivder domineras dock av mén och hér har man en
ambition att anstélla fler kvinnor:

Det star 1 jdmstédlldhetsplanen att vi bor stimulera kvinnor 1 organisationen
att viga soka den typen av tjdnster och mentalt forbereda sig pd att man
tanker soka dem.

Detta kan dock stota pé svarigheter:

Min som har suttit linge har skapat en bild av hur det &r att vara chef. Det
ar inte latt for kvinnor att krypa in 1 den rutan. Det finns ett stort utrymme
att forma om chefsrollen. Man méste borja med att man vill fordndra.

Citaten illustrerar att det finns en uppfattning att kvinnor ar forsiktiga néar det
giller att ”vaga” sOka en hogre chefsbefattning i kommunen. Det bor ses mot
bakgrund av den intervjuades uppfattning att kvinnor inte stimmer med den
radande ledarskapsmodellen, som i manga fall 4r uppbyggt efter manliga synsétt
och normer. Wahl (SOU 1994:3) betonar att det finns anledning att diskutera
organisatoriska forhallanden nér det giller kvinnor i1 chefsbefattning. Det vanliga
monstret ar att kvinnor pa chefsbefattningar ar i stark minoritet och de utsitts
ddrmed for krav och forvintningar, som gor en anpassning nodvindig till ett
typiskt manligt chefsbeteende. Vid bedomning av ledarstil uppfattas kvinnor
antingen som lika eller olika méin. Det dr 1 ménga fall mdn som avgor vad som ar
relevant, bdde vad géller rekrytering till chefsbefattningar och utformning av
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ledarstil (Wahl, SOU 1994:3). Wahl anger vidare att begreppet ledarstil rymmer
en potential for fordndring, eftersom det dr en social och kulturell konstruktion.
Citatet ovan visar att det finns mojlighet att forma om chefsrollen sa att den
passar dven for kvinnliga medarbetare, om viljan finns.

Kommunen har omfattande rekryteringsbehov béde idag och framfor allt
under det ndrmaste decenniet ndr stora personalgrupper gér i pension. Det géller
yrken som rektorer och grundskoleldrare. Ett annat bristomrdde &r sjuk-
skoterskor. En tredje grupp, ddar man borjar mérka brister, ar forskolldrare.

De besokta myndigheterna dr akademikertdta med en relativt jamn kons-
fordelning. Jamstélldhetsarbetet inriktas bl.a. pa att rekrytera fler kvinnor till
befattningar som domineras av man. Nar det giller medvetenhet om eventuella
fordomar papekar en intervjuad:

Vi diskuterar frigan och pdminner varandra om den. Det mest typiska
exemplet dr smédbarnsmammor som soker jobb hér. Dar tvekar vi aldrig att
anstdlla om vi vill ha den personen. Vi har véldigt moraliska fackliga fore-
trddare. Man far radkna med att smabarnsmammor kan vara franvarande,
men det dr inte ndgot som vi viger in som argument mot att hon inte skulle
fa tjansten.

Myndigheterna har inga svérigheter for nérvarande att rekrytera personal externt,
kanske pa grund av en Oppen attityd till kvinnliga s6kande. Det &r relativt manga,
av bada konen, som soker utannonserade och lediga tjénster. Vid intern rekryte-
ring maste man ibland aktivt pdverka kvinnor att soka lediga tjanster:

Ja, hér finns personer (kvinnor) som inte utvecklas med de uppgifter som de
nu har. Jag har diskuterat med facken om personer som ville f& nya
uppgifter. Jag puffade pd dem annars hade de inte sokt aktuella jobb.

Vid en myndighet pagar ett arbete med att gora en kartlaggning av konsskillnader
som forekommer i personalgruppen betriffande 16ner, befattningsnivaer och
sjukfrdnvaro. Resultat av denna kartldggning skall utgéra underlag for ett utokat
jamstilldhetsarbete 1 myndigheten.

Bemanningsforetag

Bemanningsforetagen som ingar 1 studien arbetar 1 huvudsak med uthyrning av
personal. Uppdragsgivare dr arbetsgivare 1 niringsliv och offentlig forvaltning.
Personalen som hyrs ut har vanligen en tillsvidareanstéllning i bemannings-
foretagen. I vissa fall anvdnder man sig av provanstédllning bland annat for
personer som varit langtidssjukskrivna och som har deltagit i ett flertal atgérds-
program.

Den personal som foretagen hyr ut kallas konsulter. I personalgruppen finns
manga olika yrken och yrkesomraden representerade och det kan gélla t.ex.
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personal inom ekonomi och forsédljning, kundservice, callcenter, industri och
lagerarbete.

Uppdragsgivaren utformar tillsammans med bemanningsforetaget en krav-
specifikation avseende utbildning och erfarenhet for den aktuella befattningen.
Processen fran en forsta kontakt till dess att bemanningsforetaget hittar en eller
flera personer som stimmer med kravspecifikationen kan ta olika ldng tid. Ibland
finns det en konsult som stéimmer med uppdragsgivarens krav, i andra fall maste
foretaget rekrytera nya konsulter. Sokvégar for rekrytering dr Internet, informa-
tionstréaffar, annonser, samarbete med arbetsformedlingen etc.

En intressant frdga dr om det finns en Onskan eller vilja inom bemannings-
foretagen att paverka sina uppdragsgivare att vilja en kvinna till mansdomi-
nerade arbetsplatser, t. ex. till industrin, eller en man till kvinnodominerade
arbetsplatser, t. ex. kundservice. En samlad uppfattning hos intervjupersonerna &r
att det 1 forsta hand dr “kompetens och inte kon” som paverkar urvalet av
personer som kan komma i fraga. Intervjupersonerna tycks dock inte fundera
over vilken kompetens det giller, vilket ssmmanhang den aktuella anstdllningen
ingar 1 eller vilka bakomliggande normer och synsétt som paverkar tolkningen
och anviandning av begreppet kompetens.

Kunden har ibland 6nskema@l att rekrytera en konsult till en arbetsgrupp, som
domineras av ett kon:

Ar det villdigt manga av en sort eller ett kon vill de girna ha in nigon annan
pa grund av att det blir en béttre atmosfar pa arbetsplatsen. Om det géller att
vi ska hyra ut personal till en stor ekonomiavdelning, med 90 procent tjejer,
dér dr det ett kackel utan dess like. Kommer det in en kille sa blir det
lugnare. Och sd kan det vara tvirtom. Det kan vara arbetsplatser som &r
vildigt mansdominerade och d& kan de mycket vél anstilla en tje;j.

Men det kan ibland vara svart att kombinera kundens 6nskemal om rekrytering
av en konsult som representerar ett underdimensionerat kon med hur man upp-
fattar begreppet kompetens:

Jag kan ta ett exempel fran ett foretag dir de har vildigt mycket medel-
alders kvinnor pd en avdelning. Det gillde en ekonomiassistent och
personalen dir sdg girna att f4 in en man. Men de sade da, att kompetensen
ar ju viktigast, men i mojligaste mén ville de fa in en man.

I det hir fallet tolkas kompetens som de kvalifikationer som den dominerade
gruppen kvinnor besitter och man tycks vara orolig for att en man inte skulle
motsvara forvintningarna.

Att paverka en mansdominerad sektor, som industrin, att rekrytera en kvinnlig
medarbetare kan stota pa problem. Negativa uppfattningar om kvinnor bygger i
manga fall pa tidigare erfarenheter av enskilda kvinnor, dér kunskap saknas om
de svarigheter som en anstilld av ett underrepresenterat kon kan mota:
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Sen &r det vissa yrken dir kvinnor inte dr vdlkomna, sé att sdga, och det har
mycket med att gora att de har provat pad med en tjej, kanske inom industrin.

Liknande synpunkter uttrycktes av representanter fran ett tjdnstforetag dir
bemanningsforetaget foreslog en kvinnlig konsult till en arbetsplats, dominerad
av min. For att gora sig gidllande dir maste en tidigare anstilld kvinna anstrdnga
sig extra mycket, vilket tog utrymme i form av tid och energi. Detta 1ag till grund
for att inte vdlja en kvinna denna gang:

Ja, vi har hallit pd hiar nu med en rekrytering, dér jag stédllde fragan till
kunden: Ar det OK med en tjej? Och d sade kunden, nej, inte girna. Vi har
haft en jitteduktig tjej, inte tu tal om det, men hon maste vara dubbelt sa
duktig som alla andra. Hon maste ldgga 1 s mycket tid och energi. Det var
jattejobbigt, sa helst inte en tjej.

Av intervjun framkommer att kvinnan ifrdga hade utsatts for sd kallade testningar
fran sina manliga kollegor. Hennes kompetens och existens pa arbetsplatsen
ifragasattes. For att duga och accepteras av sina manliga arbetskamrater maste
hon vara ”dubbelt si bra som killarna och mer paldst och alert”.

Det finns dock foretag som ar ndjda med att ha kvinnor 1 produktionen:

Om man tittar pa lagersidan sa finns det faktiskt valdigt kvalificerade tjejer
pa golvet, som kor béde truck och lastar. Ett foretag som vi har haft upp-
drag at ar jittendjda med de tjejerna, for de skriker inte lika mycket pa
varandra.

Frdn bemanningsforetagets sida betonas betydelsen av att bdde tillgodose
kundens onskemaél och konsultens behov. Att de konsulter som gar ut pa en
arbetsplats trivs ar viktigt for bemanningsforetagets goda rykte och stéllning pa
marknaden. Bemanningsforetagets konsulter ses som ett slags ambassadorer for
foretaget 1 fraga. For att undersoka om rekryteringen ar lyckad gors uppfolj-
ningar:

Vi gor en uppfoljning av arbetsplatserna for att se om allting stimmer och
att konsulten trivs.

Fragan om bemanningsforetagens intresse och mojlighet att driva péa jamstalld-
hetsutvecklingen 1 sina kundforetag genom att paverka sina uppdragsgivare att
vilja konsulter, som foretrdder ett underrepresenterat kon (i ett kundforetag) ar
inte latt att besvara. Representanter fran bemanningsforetagen tycks ha en
ambition som pekar i den riktningen. Men i1 manga fall dr det vanor och tradi-
tioner som styr. Det finns ett slentriantinkande som innebér att uppdragsgivaren
soker det kon som man &r van vid och har haft tidigare. Detta kan ocksa tolkas i
termer av att mojligheten okar att det blir en lyckad rekrytering och att arbetet
kommer att fungera bra dven i fortsittningen.
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Bédde bemanningsforetagens personal och deras kunder anser att konsblandade
grupper pa arbetsplatser dr viardefulla, i princip. Men nér principen ska omsittas 1
praktisk handling sa far konsstereotypa uppfattningar om vad kvinnor och mén
antas lampade for i arbetet ett stort spelrum.

Industriforetag

Industriforetagen som ingar i studien utgors av ett antal stora foretag med 150
anstidllda och darover. Dessa tillhor olika branscher sdsom verkstadsforetag,
processindustri, telekommunikation mm. I hélften av foretagen radder en jamn
konsfordelning (60-40 procent). I dvriga foretag utgor kvinnorna 15-30 procent
av arbetskraften. I samtliga foretag arbetar kvinnor 1 huvudsak i administrationen
och inom kundtjinst. I produktionen &terfinns kvinnor, i nigra foretag, som
arbetsledare pd mellanniva. Kvinnorna har ocksd arbetsuppgifter pa efter-
bearbetnings- och forpackningsavdelningar, samt 1 manuellt repetitivt arbete
inom tillverkningen.

Kvinnor ér séllan chefer pd hogre nivaer eller befinner sig i ledningsgrupper.
Tekniker med hogre utbildning dr 6vervigande min. Alla foretag utom ett har en
jamstélldhetsplan. Ett fital av foretagen anger planen som ett viktigt styr-
instrument for rekrytering av medarbetare till befattningar, som domineras av det
ena eller andra konet. Konsmaissiga 16neskillnader forekommer inte vad géller
likvardigt arbete.

Personalsituationen i foretagen uppvisar dels en horisontell arbetsdelning, som
innebdr att kvinnor och mén sillan arbetar pa samma arbetsplatser och med
samma uppgifter, och en vertikal arbetsdelning, som tyder pa att kvinnor mer
sdllan an mén aterfinns pa befattningar hogre upp 1 hierarkin.

En orsak till konsuppdelningen pa arbetsplatser och 1 samhéllet ar, enligt de
intervjuade, ungdomars konsbundna yrkesval och utbildning. Pa de tekniska
utbildningarna ér kvinnor i minoritet:

Det ar ju bara att titta pa civilingenjorsutbildningar, sa ar det ju en ojimn
fordelning dér, det ar 4nda litet mer kvinnor idag. Men det finns véldigt fa
ute pa arbetsmarknaden.

Nar det géller diskriminering av kvinnor pa arbetsplatsen hade intervjupersonen
en vag kinsla av att det forekom pa arbetsplatsen:

Det tycker jag dr jdttesvart. Jag tror att ménga kvinnor i alla fall pa det har
stillet kdnner sig kanske diskriminerade. Jag vet inte om det &dr pa grund av
kon, men man kinner kanske att man inte far den karridrmojlighet som
ménnen fér i och med att det 4r ett s& pass mansdominerat foretag.

Mansdominansen i foretaget utpekades som en orsak till kvinnors svarigheter att
gd vidare i yrket. Inga uttalade forsok hade dock gjorts for att ta reda pa vad
kvinnorna sjilva ansdg om sin situation i foretaget.
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Forskning om kvinnor 1 industriarbete beskriver ndgra vanligt forekommande
hinder som utesluter kvinnor frdn ménga arbetsplatser dominerade av min,
ndmligen att arbetet dr tungt och fysiskt krdvande, samt att kvinnor anses sakna
intresse for teknik. (Abrahamsson, 2002, Fiirst, 1985). Dessa hinder aterfinns
dven 1 denna studie:

P4 slutmonteringslinjerna krivs det bade fysisk styrka och teknik. Aven om
tjejer kommer in dér sd tror de sig inte klara det. Arbetet ar repetitivt, det ar
ratt mycket tunga lyft. Man maste ha god fysik for att klara av det.

Personalens teknikkunnande kan dock spela en annan roll 1 samband med rekry-
tering, vilket illustreras av att fler mén 1 ett av foretagen har borjat soka sig till
“kundtjénst”. Detta anses dock inte vara en medveten rekrytering fran foretagets
sida. Anledningen till att fler mén soker sig till kundtjdnst ér att en ny situation
hade uppstétt 1 foretaget. Den handlar om att kundernas forfragningar 1 6kad
omfattning stéller krav pd en annan teknisk kompetens hos personalen. Detta
foranledde yngre mén att soka sig till kundtjénst. Av intervjun framgér dock inte
om fOretaget hade satsat pd en vidareutbildning av den kvinnliga personalen, som
redan fanns pa plats.

Andra hinder som patalas av de intervjuade, vad géller rekrytering av kvinnor
till mansdominerade avdelningar inom industrin, dr ”vanor och traditioner”.

Jag tycker att vi har det véldigt jamlikt hos oss. Men det finns en tradition,
som vi har dven hir, som jag kanske inte &r sa fortjust i. Det dr vissa jobb
som dr mer kvinnodominerade, ddr vi jobbar pa att lyfta I6nerna dir
successivt. Men det d4r som sagt en tradition inom den hér branschen.
Manuell montering, det &r smatt och pilligt. Dar hittar vi kvinnor.

Ytterligare en svérighet som lyfts fram av de intervjuade &r kvinnors situation pa
mansdominerade arbetsplatser:

Det finns kvinnor som vill och som har forsokt (att stanna pa arbetsplatsen).
Négra hénger i, men en del tappar sugen. Dér tror jag en faktor &r just den
har grabbiga miljon. Inte bara att kvinnor inte vill g& vidare eller vill gora
nagonting annat. Det 4r nog for manga tekniker, unga killar, som har en
jargong.

En liknande synpunkt:

Miljon hir ar véldigt mansdominerad. Det &r rétt sa tufft ocksé. Det &r ju
tufft att komma som ensam tjej i en manlig grupp.

En intervjuad anser att kvinnor och mén har olika forhallningssatt nar det giller
att "vaga” soka nya jobb:

Den stora skillnaden mellan killar och tjejer dr ndr man beskriver jobbet,
det kan bli litet som en Onskelista. Grabbarna anser att de kan 60 procent av
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det. Och sa soker dom. Medan tjejerna anser att, det hér kan inte jag. Det ér
ndstan ingen 1d¢ att jag soker.

Frégan ar vilka initiativ som hade tagits fran ledningens sida vad géller att ta
kontakt med och motivera kvinnor att soka arbeten, som de skulle kunna vara
lampade for. Rutiner och regler 1 foretaget verkar saknas 1 foretaget nir det géller
att genomfora en sadan riktad rekrytering:

Nir det géller intern rekrytering ser jag framfor mig personer (kvinnor) som
vore perfekta for jobbet och man fragar, varfor sokte inte du det dir jobbet.
Och far till svar: jag &r inte sa jéttebra pa det. Killarna som har sokt ar
betydligt sémre &n den tjejen som vi tidnkte skulle ha sokt. Men vi vill ju
inte ga ut och peka pa, vill du ha det hér jobbet, utan vi sitter upp ett anslag
om att jobbet dr ledigt. Alla som &r intresserade soker.

Detta rekryteringsforfarande ledde till att kvinnan ifrdga inte sokte den aktuella
befattningen. Ledningens stod och intresse skulle troligen ha underlittat for
henne att visa intresse for den. En riktad rekrytering har troligen ocksa utgjort en
’signal” till andra kvinnor som funderar pa att gd vidare 1 sin karridr. Kategorin
”alla”, som forekommer 1 citatet, visar en okunskap om konshierarkier i organisa-
tioner och dess konsekvenser. Uppfattningen att organisationer ar konsneutrala ar
utbredd 1 arbetslivet, vilket innebér att ”alla” medarbetare har samma chanser till
kompetensutveckling och karridr, det géller bara att anta dem (Drejhammar,
1998).

En omedvetenhet om att kompetens inte kopplas till kon framkommer i flera
intervjuer:

Vi uppmanar ju alltid bade kvinnor och mén som sdkande, men vi har inte
behovt tinka pa det (kon) utan vi har alltid gétt pa kompetens. Vi sdger inte
att vi ska prioritera tjejer fore killar. Vi gar ju pd ans6kningarna. Om det ar
en tjej eller kille spelar ingen roll. D& kanske det (kon) kommer med efter-
som vi har dom kraven. Jag maste ju séga det att det &r mycket mera killar
an tjejer som kommer 1 den hogen som vi sedan anstéllningsintervjuar. Det
blir ju sa inom ett sddant har omrade.

I de fall nédr kvinnors kompetens framhalles giller att kvinnorna &r sérskilt
lampade for uppgifter som kraver uthallighet och noggrannhet:

Det har vil blivit s att fingerflinkheten har kommit fram, s& montering ar
tjejer bra pd. De dr, tycker vi, uthélligare én vad killar dr. Star ut mer med
sént, smapill.

I flera av de deltagande foretagen pekar man pa att det dr onskvért med en
jamnare konsfordelning 1 olika arbetsgrupper. Det dr dock inte helt problemfritt:

Vi har pé senare tid lyckats fa in tva stycken kvinnor péd ingenjorssidan 1
alla fall. Men vi prioriterar inte sd utan vi gar pa kompetens. Men far vi tag
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pa kvinnor si tar vi gérna in kvinnor om dom har ritt kompetens. Vi tycker
det ar bra att blanda upp lite.

I ett foretag d4r man dock inte bendgen att géra en prioritering pa grund av kon for
att fa en konsblandad grupp:

Vi prioriterar inte pa grund av att man ar kvinna, for da tror jag att man gor
en otjinst, for att det dr klart att dom far ju 6gonen pa sig, om dom pallar
trycket, ndr dom kommer.

Ibland prioriterar man dock kvinnliga medarbetare:

Vi tog dom som vi tyckte verka pigga och glada och sa klart vi tittar lite
extra pé tjejerna for vi ville ha en mixad grupp 1 det fallet, i just det till-
fallet.

I nagra intervjuer diskuteras insatser for att bryta den manliga dominansen i
industrin. | ett foretag satsar man pd att 6ka andelen kvinnliga chefer. Detta kan
dock stota pa svarigheter:

Vi har ju en strivan att 6ka antalet kvinnliga chefer, vilket dr svart i den hir
miljon. Det dr en grabbig kultur hér. Det ar ett typiskt teknisk foretag med
mycket grabbar och det ar svéart for tjejer att slé sig in.

I ett annat foretag hade ledningen satsat pa att rekrytera kvinnor till en avdelning
som var dominerad av mén:

Vi har tagit in flera tjejer till den maskinella monteringen, dir det forut har
bara varit killar. Sa att vi forsoker att bryta det hér, bdde den konsméssiga
dominansen och 16neséttningen.

I ytterligare ett foretag forsdker man fa in fler kvinnor 1 skiftlagen:

Vart mal dr att fa in minst fem kvinnor, sé att vi far in en per skiftlag. Det ér
vildigt mansdominerat. Det dr rétt sa tufft att komma som ensam tjej i en
manlig grupp.

Citaten ovan illustrerar att det finns manga hinder som maste dverskridas bade
vad giller att rekrytera och behdlla kvinnliga medarbetare 1 industriarbete.
Hindren kan sammanfattas 1 hinder forknippade med kvinnorna och deras syn pa
sig sjdlva. Hindren kan ocksa handla om att vara i minoritet pa en arbetsplats dér
ménnen dr 1 majoritet och dir kvinnorna dr utspridda 1 organisationen. Detta leder
béade till att kvinnor gors synliga som koén, men forblir osynliga som yrkes-
personer (Kanter, 1977).

Exempel pa osynliggorande dr att médn i ledande position intar en passiv
hallning till kvinnor, de underlater att stodja kvinnliga medarbetare och ger dem
inte aterkoppling pa utférda arbetsuppgifter (Kvande och Rasmussen, 1990). Att
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vara 1 minoritet kan ocksd innebéra 6kad synlighet, dér kvinnors fel och misstag
uppmairksammas extra noga.

Kommentar
Av jamstilldhetslagen framgar att, arbetsgivaren skall

”genom utbildning, kompetensutveckling och andra ldmpliga atgirder
framja en jimn fordelning mellan kvinnor och mén 1 skilda typer av arbete
och inom olika kategorier av arbetstagare”.

For att astadkomma det skall arbetsgivaren vid nyanstillning

’sdrskilt anstridnga sig for att f4 sokande till det underpresenterade konet
och soka se till att andelen arbetstagare av den andra konet efterhand 6kar.”

For att fa kunskap om villkor och forhédllanden pa en arbetsplats eller i en organi-
sation dr det lampligt enligt Jimo att arbetsgivaren gor en kartldggning av
konsfordelningen, orsaker till en sned konsfordelning, kvalifikationskrav vid ny-
anstillning, en eventuell konsmérkning av befattningar och uppgifter, rekry-
teringsgruppens sammanséttning, rutiner vid rekrytering etc.

Denna rekommendation frdn Jimo innebir att det inte &ar tillrdckligt att
fokusera pa det som ar kvantifierbart, i syfte att astadkomma enkelt métbara och
aggregerande resultat. Jimstéilldhetsarbetet fingas inte in enbart med kvantitativa
matt, &ven om sadana dr viktiga indikatorer och inte kan undvaras. Det finns en
risk att jimstélldhet reduceras till jamn konsférdelning och rdknandet av kroppar
(Alvesson, 1998). Fordelen med en kvalitativ ansats, som anvinds i denna studie,
ar att den fangar in lokala aktorers synsitt och erfarenheter och den komplexitet
som finns 1 olika verksamheter.

Organisationer som har deltagit 1 denna studie aterfinns bade i1 den offentliga
och den privata sektorn. Av dessa har myndigheterna och hélften av industri-
foretagen en jimn konsfordelning. Ovriga organisationer foljer monstret som
finns pd den konsuppdelade arbetsmarknaden, dvs. kvinnor och mén arbetar
inom skilda yrken och 1 olika sektorer. Bade i den offentliga och den privata
sektorn forekommer 1 deltagande organisationer en vertikal skiktning, ddr mén
finns pd hogre och kvinnor pa ligre organisatoriska nivder. Nagra insatser som
gors ar rekrytering av min till sjukvdrden och av kvinnor till hogre chefs-
befattningar inom landsting, kommun och myndigheter. I industriféretagen gors
vissa anstrangningar att fa fler kvinnor till mansdominerade arbetsgrupper och
till chefsbefattningar.

Naér det géller rekrytering som instrument for att fa till stdnd en jimnare kons-
fordelning 1 organisationerna, visar intervjuerna dock att anstéllningsforfaranden,
som tillimpas 1 flera fall ar priglade av synsitt och praktiker som uppritthéller
konsordningen. Flertalet arbetsgivare har en jamstélldhetsplan. Den anger i
princip att medvetna val till lediga befattningar bor goras, badde vid extern och

46



intern rekrytering. Jamstélldhetsplanen tycks dock i begransad omfattning ha
anvants som styrinstrument vid rekrytering eller for att fa igang ett aktivt
jamstélldhetsarbete pa de besokta arbetsplatserna. Motiv for rekrytering av med-
arbetare till befattningar, dominerade av det ena konet, &r 1 flera fall av social-
psykologisk art. Konsblandade arbetsgrupper uppfattas av de intervjuade som
nagot efterstravansviart. Sddana grupper skulle kunna bidra till trevligare
stimning och mindre av brak och konflikter pd arbetsplatsen.

Samma resultat avseende jamstilldhetsplaners betydelse framkommer vid en
studie som genomfordes i ett stort antal organisationer i Ostergdtland inom bade
néringsliv och offentlig forvaltning (Drejhammar & Pingel, 2001). Av de organi-
sationer som deltog hade bdde offentlig verksamhet och stora foretag en
jamstélldhetsplan. Av mindre och mellanstora foretag, dvs. de med farre dn 50
anstillda, hade cirka hélften en sddan plan. Méinga av de tillfrdgade menade att
planen inte var ett levande dokument som anvidndes 1 den konkreta vardagen.
Planen ansédgs inte ha inte bidragit till reella fordndringar. Detta bor ses mot
bakgrund av att flertalet tillfrdgade ansdg att jimstalldhet var praktiskt taget
redan genomford pa den egna arbetsplatsen.

Hur skillnader mellan kvinnor och mén respektive manligt och kvinnligt upp-
stdr, skapas och aterskapas kan betecknas med begreppet genderisering
(Forsberg, 1992). Acker (1992) papekar att genderiseringen 1 organisationer sker
i flera samverkande processer. En sddan process ror den konkreta uppdelningen i
manligt och kvinnligt vad avser arbete, beteenden, rumslig placering etc. En
annan process ror konstruktion av symboler och forestillningar kopplade till
konsuppdelningen. Processernas utformning péverkas av dominerande fore-
stillningar 1 organisationen om vad som uppfattas som “kvinnligt” respektive
“manligt”. Dessa forestidllningar &r avgorande for hur arbetsuppgifter
konstrueras, varderas och fordelas och vilken potential som finns 1 dem for
individen (Kvande & Rasmussen, 1990).

Processer som skapar och éterskapar genusordningen kan maérkas 1 flertalet
besokta organisationer, 1 synnerhet 1 industriforetagen. Exempel ges 1 inter-
vjuerna vad avser den konkreta konsuppdelningen 1 arbetsuppgifter, organisa-
torisk placering etc. Processer som ror konstruktion av symboler och fore-
stillningar kan illustreras med de intervjuades uppfattningar. De kdnnetecknas av
en mer eller mindre omedveten koppling mellan manlighet och fysisk styrka,
respektive mellan kvinnlighet och forutsédttningar for monotona rutinarbeten.
Ytterligare en aspekt ar att det 1 industriforetagen fanns en “grabbkultur” och
manlig jargong som utestdngde kvinnor.

Konsmérkning av arbetsuppgifter dr ett begrepp som anvénds for att beskriva
hur kvinnliga respektive manliga kvalifikationer och beteenden knyts till kvinnor
och mén (Westberg-Wohlgemut, 1996). Ett genomgiende monster ar att det som
uppfattas som “manligt” ofta vdrderas hogre dn det som uppfattas som
“kvinnligt”, vilket gor det svért for man att vilja utfora arbetsuppgifter som
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kodats som kvinnliga. Vid rekrytering av personal till nya arbetsuppgifter, t ex.
inom IT-sektorn, sa blir de snabbt konsmérkta (Abrahamsson, 2000). Ett exempel
pa att konsmirkningen inte &r statisk finns fran ett av de foretag som deltog i
denna studie. Det giller arbetet 1 kundtjdnst 1 ett foretag, som kom att krdava 6kad
teknisk kompetens, vilket foranledde mén att soka sig dit.

En viktig aspekt dr hur begreppet kompetens uppfattas och anvinds 1
rekryteringsarbetet 1 de besokta organisationerna. En oreflekterad héllning fanns
hos de intervjuade om begreppets kontextuella anknytning samt vilka bakom-
liggande forestéllningar och synséatt som praglade tolkningen och anvéndningen
av kompetensbegreppet. Sambandet mellan kompetensbegreppet och kons-
aspekten var de intervjuade tdmligen omedvetna om. En vanlig &sikt var att
medarbetare av bdda konen var vialkomna att soka en viss befattningar bara de
hade rétt kompetens”. Vad ritt kompetens dr forefoll emellertid oklart.

En slutsats fran denna och andra studier dr att den konsuppdelade arbets-
marknaden och konssegregeringen i arbetslivet dr seglivad och svér att dndra pa.
Konsmonster och konsordningar har en tendens att upprepa sig. Studien visar
ocksé att organisationer har olika forvantningar pa kvinnor och maén, vilket far
strukturella effekter. Det framkommer ocksa starka inslag av konservatism och
ambivalens nir det géller att gora otraditionella val i samband med rekrytering.
En arbetsuppgift eller befattning, som skall tillsdttas, dr sannolikt pa férhand
avsedd antingen for en kvinna eller for en man. Sundin (SOU 1998:4) papekar att
rekrytering dr en spegel av den gillande konsordningen i samhille och arbetsliv.
Det personval som gors till en viss befattning bygger pé en fordomsfull instill-
ning till kvinnors och méns kvalifikationer och intresse for ett visst arbete. Det
finns en rundging i resonemang och definitioner, vilket leder till slutsatsen att
kvinnors arbete a priori véirderas ldgre just for att det utfors av kvinnor.

En del av citaten 1 detta avsnitt ger uttryck for en retorik 1 form av argument
om vad som bor gilla 1 dagens arbetsliv ndr det géller jimstédlldhet mellan
kvinnor och min. Samtidigt framkommer erfarenheter och synsitt som beskriver
vad som faktiskt géller 1 den praktiska verkligheten.

Retorik och praktik kring etniskt mingfaldig rekrytering

I anslutning till jamstilldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering i arbets-
livet 4laggs arbetsgivare att utfarda jamstilldhetsplaner respektive etniska méng-
faldsplaner for att pad arbetsplatsnivé se till att likvdrdiga lone- och anstillnings-
villkor giller oberoende av kon eller etnisk bakgrund. Aven frigor om jamstilld
och etniskt jimlik rekrytering, som grundar sig pad saklig bedomning av de
sokandes kvalifikationer, tdcks av lagarna. Medan upprittandet av jimstéilldhets-
planer trots kvardrdjande brister kommit en bit pa vig i den offentliga sektorn
béde pa riksnivd och lokalt (se Drejhammar & Pingel, 2001, s. 18), ar fore-
komsten av etniska mangfaldsplaner inom Sveriges kommuner och pa
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kommunala arbetsplatser mera undantag &n regel. S& hade exempelvis endast 19
procent av Sveriges kommuner &r 2001 en central mangfaldspolicy och inte mer
dn 14 procent hade en handlingsplan for 6kad etnisk méngfald bland de
kommunalanstéllda (Integrationsverket, 2001). I vilken utstrdckning etniska
mangfaldsplaner finns inom privata verksamheter finns det inga systematiska
uppgifter om. Den skdrpta lagen fran 1 maj 1999 mot etnisk diskriminering i
arbetslivet aldgger arbetsgivaren uttryckligen att bedriva ett mélinriktat arbete for
att aktivt framja etnisk méngfald 1 arbetslivet (Lag 1999:130). Detta forutsatter 1
hog grad att rekrytering anvdnds som ett viktigt instrument 1 det aktiva arbetet for
framjande av etnisk mangfald.”

Bristen pé aktivt arbete 1 detta avseende dr anmarkningsvért mot bakgrund av
att begreppet mangfald under senare ar fatt en mycket central position i den
politiska debatten sdvil pa riks- som pa regionalniva. Méangfaldsbegreppet kan
sdgas vara en import frdn USA, dér det som kallas “diversity management” har
ront stor uppmérksamhet bade pa forskar- och foretagshall (se t. ex. Wise &
Tschirhart, 1998; Hoglund, 1998b). Bland de viktiga fragorna som har disku-
terats har varit hur man pd foretagens ledningsniva hanterar méangfald, hur
mangfald skall kunna méitas och vad en mangfaldigt sammansatt arbetsstyrka kan
tillféora verksamheten, hur kompetens istéllet for irrelevanta egenskaper som
“ras” skall vara avgorande. Framst har man 1 diskursen betonat 16nsamhets-
aspekten av méngfald, medan etiskt-moraliska argument eller rittviseaspekten
intagit en mera undanskymd plats. Aven i Sverige har efterhand utredningar och
bocker producerats om hur mangfald skall forstds, om mangfaldens betydelse i
arbetslivet och hur méangfaldsarbete kan ga till (se t.ex. Skog, 2001; Ds 2000:69;
Abrahamsson m fl, 1999)8 Mera kritiska roster har kommit frn forskarhall, dar
fraimst Paulina de los Reyes (2001) har ifridgasatt den ménniskosyn som bygger
pa ett sdrartstainkande dir olikheter bland individer tas for givna och som négot
som skall bejakas. Hon menar att den “olikhet” som skall bejakas snarare handlar
om “ojamlikhet”, som innefattar varderingar, regler och forestidllningar som upp-
ratthaller en hierarkisk ordning i arbetslivet (Perspektiv, 2002). I Sten Hoglunds
forskningsoversikt dver rekrytering etc. ur ett etniskt diskrimineringsperspektiv
framhidvs bl.a. den maktdimension som finns inbyggd 1 rekryteringsprocessen
genom de vagt definierade personliga egenskaper eller formagor som kan fore-
komma vid urval av sokande. Dessa urvalskriterier kan, istillet for att astad-
komma mangfald, medvetet eller omedvetet leda till diskriminering (se t.ex.
Hoglund, 2002, s. 12).

7 Diskrimineringsombudsmaénnen tillhandahaller en vigledning i form av Handbok: Rekrytera
utan att diskriminera, utgiven ar 1999

8 P4 Arbetslivsinstitutet i Norrkdping pagar projektet “"Mangfaldens” praktik, som ir ett inter-
nationellt jdmforande forsknings- och utvecklingsprojekt om det mangetniska arbetslivet i
omvandling.
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Ett annat tema som vuxit i styrka pd senare tid, och som bland annat manifes-
teras 1 rubrikerna for konferenser och seminarier, 4r mangfald och arbetskrafts-
forsorjning. I anslutning till det vixande hotet av arbetskraftsbrist skall nu bl. a.
den etniska mangfalden mobiliseras for att kommunerna, landstingen och de
privata foretagen skall kunna klara sin personalforsérjning. I detta avseende finns
anledning att ta den kritik som kommer fran de los Reyes pa allvar, s vi inte
behdver se en utveckling dir personer med annat dn svensk-etniskt ursprung blir
predestinerade till de minst kvalificerade och minst attraktiva laglonejobben.

Den etniska dimensionen i praktiken

Synen pa rekrytering for etnisk mangfald eller nyttan av flerkulturell bakgrund
bland de anstéllda visade pa stora skillnader i de intervjuade foretagen och
organisationerna. Planmdssighet och aktiva dtgirder for etniskt mangfaldig
rekrytering horde till undantagen, medan synen pa virdet av att ha eller fa
medarbetare med flerkulturell bakgrund ronte vitt skilda svar. Vi skall 1 detta
avsnitt forsoka att presentera de olika synsitten som framkommit och sétta de 1
sina sammanhang bl. a. med avseende pa olika verksamheters skiftande behov av
personalforsorjning och med sikte pa de politiskt-rittsliga instrument som &r
avsedda att reglera omradet.

Nirmast som en sjdlvklarhet dr det de tvd myndigheter, vars ansvarsomrade
omfattar frdgor om de invandrade befolkningsgrupperna, som uppvisar det mest
medvetna arbetet for att frimja den etniska mangfalden bland de anstéllda. P4 ett
av de statliga verken uppgar andelen anstidllda med annat dn svenskt ursprung till
40 procent, medan man pa det andra verket har 20 procent anstidllda med annat dn
svenskt etniskt ursprung. Pa dessa myndigheter har man utformat dokument for
ett planmaissigt arbete for att 6ka den etniska mangfalden. Ett av verken hade valt
modellen att integrera jamstdlldhetsplanen och méngfaldsplanen, eftersom man
uppfattade det som naturligt att arbeta med mangfald med utgéngspunkt 1 flera
dimensioner:

...arbetet med jdmstélldhet liknar arbete med méngfald. Jag vill att vi ska
utveckla modellen mot 6kad méngfald, eftersom vi har ett uppdrag utat. Vi
maste ha nagot att komma med hur man jobbar med méngfald, annars ar vi
inte trovardiga.

Att integrera arbetet for etnisk mangfald och jimstédlldhet mellan konen kan
sdgas vara en intressant och progressiv instdllning som ligger i1 linje med de
diskussioner som pagar om en samordning av de fyra diskrimineringsombuds-
minnen. Den bidrande tanken dr att det dr diskrimineringen i sig som &dr den
centrala fridgan och inte grunden for diskrimineringen. Nir det géllde mera
specifikt frimjandet av den etniska mangfalden var det verkets uppdrag som
lyftes fram:
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I. Ar ni mer benéigna én andra arbetsgivare att anstélla personer med annan
etnisk bakgrund?
IP. Vi ifragasitter i hogre grad de kriterier som anvinds 1 arbetslivet och
som utesluter ménniskor med annan etnisk och kulturell bakgrund. Det
ingér 1 vart jobb.
P& en mera generell niva fastslogs att befolkningsutvecklingen i Sverige inte
langre medger att man utesluter ménniskor med annan etnisk bakgrund frén
arbetsmarknaden, vilket ocksd betyder att 1990-talets hoga kvalifikations- och
sprakkrav (jfr. t.ex. Knocke & Hertzberg, 2000) haller pa att trappas ner, vilket
konstaterades av en verksrepresentant:

Nir man behdver folk sé blir de formella kraven mindre viktiga. Ett tydligt
exempel ar kravet pa att kunna tala och skriva svenska perfekt.

Att kunskapskraven i svenska sénks med anledning av arbetskraftsbristen dr en
observation som bekriftas med nagot undantag av de flesta som intervjuades.
Konjunkturcykelns ner- eller uppgéng tycks samvariera med hur stora krav en
arbetsgivare stdller pd kunskaper i svenska. Detta fOrsdtter personer med
invandrarbakgrund 1 en prekdr situation av godtycklig bedomning. Utfallet
bestdms langtifran alltid av nivan pa den sdkandes sprakkunskaper och lamplig-
het for arbetet. Avgorandet fills av hur tringande arbetsgivarens behov av
personal dr 1 den aktuella situationen. Makten att bedoma den "nddvandiga”
nivan pa sprakkunskaper ligger hos arbetsgivaren, medan den arbetssokande som
beddms inte forfogar dver ndgra maktmedel att sdtta emot.

De mest tydliga exemplen pa hur den konjunkturella cykeln paverkar intresset
eller snarare nodvandigheten av att rekrytera for méngfald syntes i den offentliga
sektorn. P& den kommunala nivin var man enligt en kommunal tjdnsteman igang
med en etnisk mangfaldsplan och frdgan om det fanns personer med annan etnisk
bakgrund bland kommunens anstillda ronte foljande svar:

Vi har aktat oss for att géra den typen av utrdkningar. Det skapar lite
[ohorbart], det finns en medvetenhet 1 ett sddant stdllningstagande. Fragan
ar svar att besvara. Vi har dock intresse att 6ka andelen med annan kulturell
bakgrund, enligt vr mangfaldsplan. Vi behover tillgang till den kompe-
tensen. Elever, fordldrar, vardtagare som kommer frdn en annan kultur
behdver den personalen. Vi dr ocksa egoistiska, vi behdver deras armar och
ben och huvuden for att ersétta folk som slutar.

Inom kommunen med sina ca 8 000 anstidllda kdnde man till fordelningen
kvinnor och mén, 83 procent kvinnor och 17 procent mén, medan man har aktat
sig for ”gora den typen av utrdkningar” med avseende pd den etniska bak-
grunden. Det blev inte tydligt varfér man aktade sig for att ta fram dessa siffror
eller varfor det skulle vara en kénslig uppgift, ndr nu frimjandet av den etniska
mangfalden fastslagits 1 en plan. Tva argument for rekrytering av etnisk
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mangfald kan ddremot utldsas ur citatet. Det forsta argumentet dr att rekry-
teringen styrs av de underforstddd annorlunda behov som finns hos vélfards-
tjdnsternas avnamare, “elever, fordldrar, vardtagare som kommer frdn en annan
kultur”. Argumentet som bygger pa att man vill tillgodose de behov som finns
hos dem ”som kommer fran en annan kultur” later naturligtvis bestickande. Men
inte pa nagon av de aktuella arbetsplatserna inom vard och omsorg har man
under tidigare ar medvetet rekryterat personal som skulle tillgodose dessa fore-
givet kulturella behov:

I. Kan det vara en fordel 1 organisationen och for vissa arbetsuppgifter och
tjénster att personalen har en flerkulturell bakgrund?

IP. Ja, jattemycket fordel, eftersom véra patienter dr ju inte svenska alli-
hopa. Sé det ar en jéttestor fordel.

I. Och har ni pd ndt sétt forsokt rekrytera sd att det blir flerkulturell
sammansattning?

IP. Nej, det kan jag inte pasté att vi har gjort liksom aktivt, det kan jag inte
sdga.

Flersprakig och flerkulturell personal har man bdde 1 den offentliga och privata
varden tidigare fatt ”pa kopet”. Inget i intervjuerna tyder pé att rekryteringarna
skett av hinsyn till patienternas etniska sammanséttning:

I. Har etnisk bakgrund nén betydelse [vid rekrytering]?

IP. Inte nan betydelse sa att vi inte skulle vilja ha det, utan kanske tvartom.
Vi ér vildigt glada 6ver att vi har en ldkare med finsk bakgrund, darfor att
vi har en del patienter som har den och som girna kommer till henne da.
Och likadant har vi ju en ldkare som har polsk bakgrund, vilket ju ocksa ar
en fordel sd att, ja, det finns forstaelse for...

I. Ni har aldrig gjort nagra medvetna rekryteringar pa det sittet?

IP. Nej, det har vi inte, men inte heller medvetet avstétt fran att rekrytera
ndgon som har det /en flerkulturell bakgrund/, det har vi inte.

Det andra argumentet i uttalandet fran den kommunala tjinstemannen anknyter
till de padgaende och forvantade pensionsavgéngarna och handlar om personal-
forsorjningen till den offentliga sektorn. Det gors en hel del anstrdngningar och
anfors olika argument varfor kommuner och landsting medelst méngfaldsprojekt
vill skapa ett rekryteringsunderlag till den offentliga sektorns vird- och omsorgs-
yrken. Arbetskraftsbristen framtonar som den priméra forklaringen for de projekt
som omnamndes 1 intervjuerna. Exempelvis genomfordes ett kommunalt ming-
faldsprojekt for arbete i varden i samarbete med arbetsféormedlingen for att
“komma dat en grupp som vi /kommunen/ inte riktigt ndar pga sprakbarridrer”.
Projektdeltagarna skulle fa praktisera och fa svenskundervisning fér eventuell
senare anstdllning. Mangfaldsprojekt bedrevs ocksa inom landstingets regi bl. a.
for arbetslosa akademiker for att f4 en foryngring pa den administrativa sidan:
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...vi ser ju att speciellt pd den administrativa sidan borjar vi bli ganska
gamla allihopa. Vi maéste ju se till att foryngra och di hoppas vi att man kan
liksom hitta dom hir personerna och att det skapas utrymme for dom och vi
far foryngringen ocksa.

Intervjuerna visade skilda monster hur arbetsgivare 1 privat och offentlig sektor
bedomde vérdet av anstdllda som representerar den etniska mangfalden. De skill-
nader med avseende pd “marknadsvérde” som tillskrevs personer med utlandskt
ursprung berodde 1 stor utstrackning péd hur tringande behovet av arbetskraft var
och vilken typ av arbetsuppgifter det foretrddesvis handlade om med avseende pé
kvalifikationsniva. Dessa tvé faktorer var avgorande for pa vilka arbetsmarknads-
segment mojligheterna for integration var de mest gynnsamma. Ett undantag var
ett hogteknologiskt spjutspetsforetag dir det enda som var av intresse vid rekry-
tering var den kvalificerade utbildning som personen tillférde foretaget obero-
ende av kon eller etnisk bakgrund.®

Synsittet pd etnisk méngfald som ett virde i sig, som ett positivt tillskott till
verksamheten, forekom 1 ndgot enstaka fall, &ven om det inte tycktes vara resultat
av ndgon strategisk eller medveten planering. Det var endast pa ett foretag som
man spontant uttryckte uppskattning for de skillnader i erfarenheter som
anstdllda med annan etnisk bakgrund férde in 1 verksamheten. Foljande sades
med avseende pa fordelen med en mangkulturellt sammansatt arbetsgrupp:

Dom har olika syn pa hur man 16ser problem [...] man tanker inte likadant.
Man har olika uppvéxt och bakgrund. [...] Men framforallt det hér sittet att
16sa problem, att kunna hitta nya 16sningar, nya arbetssitt, tycker i alla fall
jag att det ar bra med blandade grupper.

Ibland tillméttes den etniska mangfalden eller flerkulturella bakgrunden inte alls
ndgon betydelse, varken i positiv eller negativ mening. Instdllningen att
“invandrarbakgrund” inte har ndgon betydelse forekom framst pa arbetsplatser
dér arbetsuppgifterna inte krdver ndgon hogre utbildning, specifika erfarenheter
eller andra typer av sdrskild kompetens. Med andra ord var det ofta friga om
relativt lagkvalificerade jobb, som i det foljande exemplet med arbete pa lager
och logistik, 1 ett foretag vars kunder fanns bade 1 Norden och ¢vriga Europa:

I. Kan det i1 detta sammanhang finnas fordelar med ett flerkulturellt géng 1
sadana sammanhang?

IP. Nej, inte mer positivt dn vanligt s& att sdga. Nu ldt det som att jag
svarade pa att “nej invandrare tycker vi inte om”. Men vi har ingenting
emot invandrare utan jag menar det kan vara bra att ha nagra stycken
invandrare, inte utav den anledningen att vi fir kunder nerifrdn Europa. Det
ar inget incitament for dom att ldgga sitt lager hos oss for att vi har manga

9 Foretaget byggde péa en innovativ idé fran en utlindsk forskare som skulle utvecklas till en
tekniskt kommersiell produkt.
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invandrare anstéllda. Forstdr du vad... [skratt]. Jag tror vare sig det ar
positivt eller negativt om man har invandrare. Jag tror... De flesta &r ju
méanniskor [skratt], alla 4r vdl méanniskor da va, eller hur, och da tror jag
inte det spelar sa stor roll om dom é&r svenskar, finnar eller norrmén.

I citatet ndmns visserligen bara nordbor, men kanske uttalandet 4ndéd kan tolkas
som en insikt och acceptans av det svenska samhéllets méngetniska samman-
sdttning, ddr ménniskor oberoende av ursprung tillmaits lika varde. Uttalandet ar
inte det enda som ger uttryck for att Sverige numera ir ett etniskt och sprakligt
heterogent land. Foljande citat kommer fran ett foretag av typ callcenter, dir
arbetsuppgifterna innebir omfattande kundkontakter, vilket stiller en del krav pa
svenskkunskaper. Har ser vi dock att sprakkraven inte formuleras i termer av
“perfekt” eller brytningsfri svenska:

IP. Sa det ar inget konstigt med det att dom bryter, sé linge det liksom inte
blir for svart att uppfatta vad man siager. Det dr det som dr det viktiga. S&
lange det &r en liten brytning ar det inget konstigt. Sd ser ju samhdllet ut.
Och ibland har vi till och med haft da invandrare har, nir man kommer till
en annan invandrare, som vi ringer upp, sd har man kunnat prata pa deras
sprak och forklara. Sé ibland kan det ocksa vara en fordel [var emfas].

P& denna arbetsplats uppfattas den flerkulturella, eller snarare flersprakiga,
kompetensen som ett plus 1 kanten utan att det varit friga om en medveten
rekrytering i syfte att tillforsékra sig denna kompetens. Diaremot framkommer pa
ett annat foretag med likartad verksamhet och med nérmare 40 procent anstillda
med nagon form av utlindsk bakgrund nagot som nidrmast kan betecknas som
cyniska skal till att rekrytera just personer med denna bakgrund:

I. Varfor har ni sa stor andel med utldndsk bakgrund da?

IP. Ja, darfor att om de pratar och skriver svenska perfekt da dr de oerhort
lojala mot foretaget och glada, ddrfor att det dr inte pd sd mdnga stdllen
som de fdr jobb, ddrfor att de dr utldnningar. S& darfor ar de véldigt bra.
Det ér inget hogstatusjobb att vara [yrkeskategori] [var emfas].

Uttalandet ger anledning till en undran: Hur kan det komma sig att ndgra som
bendmns “utldnningar” samtidigt pratar och skriver perfekt svenska? Vi ser hér
att det fortfarande finns arbetsgivare som i tanke och handling placerar personer
med nagon form av invandrarbakgrund utanfér den svenska gemenskapen, i ett
underforstatt ”vi” som hor till och 1 ett ”dom andra”, som fér var glada att de fér
ett lagstatusjobb. Till kategorin “utlinningar” rdknas 1 detta specifika fall sanno-
likt ocksa ungdomar varav manga ar fodda i Sverige av invandrade foréldrar, i
och med att foretagets arbetsuppgifter dr typiska ingdngsjobb for unga
méanniskor. Dessa ungdomar ses och anvinds som “’produktionsenheter” som av
tacksamhet Over att de alls fatt ett arbete kan pressas att prestera mycket hart och
att pa kort varsel finna sig 1 arbetsgivarens krav pd overtids- och kvéllsarbete.
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Ocksa pa ett annat foretag, som sysslade med installationsarbete, nimnde inter-
vjupersonen fallet med en person med invandrarbakgrund som hade blivit
rorande glad dver att ha fétt ett jobb. Men hir nimndes detta med en underton av
empatisk forstdelse for de svarigheter invandrade personer moter pa arbets-
marknaden.

Nar det giller de tva foretag som sysslar med snarlik callcenter verksamhet
framkom &dven 1 andra avseenden visentliga skillnader. Foretaget som sag sina
anstéllda som “’produktionsenheter” rekryterade enbart for tillfdlliga anstillningar
med hanvisning till arbetsuppgifternas stressiga karaktdr. Det andra foretaget
bemoddade sig istdllet att rekrytera alla till fasta anstédllningar, trots att det
handlade om samma stressiga och trottande arbetsuppgifter. Inom detta foretag
hade anstrangningar gjorts att organisera arbetet pa ett sitt som bryter monotonin
och stressen genom regelbundna och ofta aterkommande raster. Det fanns grupp-
ledare som engagerade sig 1 medarbetarnas valmaende liksom en hel bukett av
beloningar for ett gott arbete och en méangfald trivselskapande &tgérder.

En del arbetsgivare tolkade fortfarande etniska markorer som problematiska
infor en mojlig rekrytering. Ett efterhand vanligt exempel dr muslimska kvinnor
som téacker sitt har med en sjal (se Knocke & Hertzberg, 2000). Det anmérk-
ningsvirda ar inte s mycket att den intervjuade sjdlv sdger sig vara tveksam till
sjalen eller att denne inte kédnner till ndgon arbetsplats, diar kvinnor bér sjal. Det
intressanta dr att tveksamheten aldggs andra, t.ex. kunder, klienter, patienter, 4n
den intervjuade sjélv, ett fenomen som ocksd rapporteras i internationell
forskning (se Wrench, 1995) Ur foljande intervjusekvens framgér hur tveksam-
heten infor rekryteringen av kvinnor med den muslimska sjalen forskjuts till att
gélla ”vara gamlingar”, samtidigt som det 1 slutet antyds en mojlighet till en
forandring:

I. Gor behovet av mer personal att man blir ”tvungen” att vinda sig till nya
grupper?

IP. Ja, det tror jag. Hiar maste jag jobba med mig sjilv vad giller den
problematiken. Sjilvfallet dr det ocksa viktigt att vi som arbetsgivare driver
attitydfrdgan. De kvinnor som har annan etnisk bakgrund &r fa i t.ex. dldre-
omsorgen. Vara gamlingar reagerar om det kommer t.ex. kvinnor med
sjalar och andra huvudbonader. Det tar tid att dndra attityder sarkilt for de
gamla.

I. Finns det arbetsplatser i kommunen dir kvinnor bér sjal?

IP. Inte vad jag kénner till. Men det &r vdl ndgot som alla skulle vénja sig
vid att se, om nu sjalen inte ar till hinder i arbetet, t ex. i varden.

Den makt som tolkningsforetrddet ger, vare sig det giller spriket eller andra
etniska markorer, ligger hos arbetsgivaren. Arbetssokande med invandrar-
bakgrund forfogar inte dver motsvarande maktmedel och riskerar déarfor att
utsittas for de tolkningar av etniskt definierade hinder som en arbetsgivare rakar
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omfatta, vilket dr ett uttryck for den 6ver- och underordning som reglerar arbets-
marknaden 1 etniska avseenden. Mycket 1 intervjuerna tyder emellertid pa att
varken sprékfragan eller andra foregivna etniska hinder som formuleras av
arbetsgivare dr konstanta eller absoluta. Arbetskraftsbehovet inom vard- och om-
sorgssektorn verkar idag i riktning mot att arbetsgivarnas tolkningsforetrade inte
langre lika oforbehallsamt anvédnds negativt s& som skedde under 1990-talets
arbetsloshetskris.

”Det dar med social kompetens”

Beroende pa var 1 arbetsorganisationen en person forvintas arbeta, i grupp eller
mot kunder, tillmits “personlighet™ eller ”social kompetens” mer eller mindre
stor betydelse. Det personliga framtradandet vid intervjun kan falla avgorandet
om den sokande, vare sig det handlar om en etnisk svensk och &n mer om en
person med annan etnisk bakgrund, bedoms som ldmplig for anstillning eller
inte. Det viktigaste, sdger en intervjuperson, ar “det ddr med social kompetens,
det ddr med rdtt person” [...] det viktigaste dr att det dr en bra person, att man
har rdtt instdillning, en som kan gd in i gruppen och gora ett bra jobb”. P& en
uppfoljningsfriga konkretiserade intervjupersonen vad rétt instdllning betyder i
praktiken: att vara positiv, att han (sic) vill jobba, att vara effektiv, gilla hugga 1,
lara sig nytt, gilla gora olika saker, att du dr positiv att vilja lara dig, lite pushiga,
att dom vill lara sig och gé vidare. Verksamheten i denna tillverkningsindustri
stod infor nedskdrningar och kompetensutveckling av kvarvarande operatorer.
Vid eventuellt rekryteringsbehov skulle tidigare anstidllda som kunde processerna
prioriteras utan att etnisk bakgrund skulle falla utslaget:

Vi1 tittar nog mera pé kille/tjej, sen om hon ir en svensk tjej eller invandrar-
tjej det bryr vi oss inte om, utan vi behandlar alla lika. Vi ser ingen skillnad
pa nationalitet.

Personen ovan forsokte konkretisera sin uppfattning om av vad “ritt person”
skulle ha for personliga egenskaper och bortsdg fran “det etniska”, medan andra
intervjupersoner var betydligt mera vaga i sina yttranden om t.ex. ’personkemi”,
“personlighet”, “kénsla” eller det utbredda kravet pa ”social kompetens”. Efter-
som det varken for ”personlighet”, ”personkemi” eller for ’social kompetens”
finns nigra exakta matt eller metoder for operationalisering, blir det s att dessa
vaga kriterier styr sortering och utsortering av arbetssokande fran fall till fall och

pa hogst subjektiva grunder:

Social kompetens, det dr att kunna umgéds med ménniskor. Att man vill
traffa pa nya. [...] Ja, med social kompetens menar jag s hiar vad som
hander 1 motet.[...] Men det hdnder ju ndgonting 1 motet och hur den hér
manniskan hanterar det. Det dr ocksd ndgonting som man é&r lite observant
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pa hur han eller hon beter sig. Eller hur man presenterar sig. Jag litar nog
lite pa dom dér vibbarna som kénns 1 luften ocksa. [...]

Jag tycker att lite sa dér — vid en intervju sa forlitar jag mig lite till min
intuition eller vad man ska sdga, det hir intuitiva. For da jag ringer upp [om
referenser], sa forbereder jag mig med lite frdgor och det é&r lite for att fa
bekriftelse "har jag tolkat ritt eller...?”.

Det ar framst nér det géller arbete i grupp som man framhaller ndgot som i vid
mening motsvarar kriteriet ”att passa in” och déar “kénslan” eller intuitionen
tillats spela en roll. Risken med att lata intuitionen styra avgorandet av vem som
“passar in” ligger 1 att man fOrlitar sig pd sddant som man intuitivt tycks kdnna
igen sedan tidigare, som ofta sammanfaller med den vilkdnda manliga och
svenska mattstocken. Man léater erfarenhetsbaserade kunskaper tringa undan
faktabaserade kunskaper om den sokande eller som Fredrik Hertzberg skriver:
“”Hur vet vi vad som é&r ritt eller korrekt ndr ndgot ’kanns ratt’?” (Knocke &
Hertzberg, 2000, s. 154).10

Med utgingspunkt i denna studie och mot bakgrund av tidigare erfarenheter
finns det anledning att utfarda en varning infér de rekryteringsbehov som nu
tycks vara aktuella. Vi vet att de invandrade befolkningsgruppernas arbetsmark-
nadssituation, med ndgra undantag, genomgaende varit sdmre dn for etniska
svenskar bl. a. med avseende pa villkoren 1 arbetet och med avseende pa arbets-
losheten. Arbetsmarknadens etniska delning, som redan var en realitet for
kvinnor och min som kom ndr Sverige behovde arbetskraft (se t.ex. Schierup &
Paulson , 1994; Knocke, 1986, 2000), bor inte aterskapas i nya former genom att
ater segregerande monster etableras infor den stundande arbetskraftsbristen.!!
Till de sektorer av arbetsmarknaden dar man nu gor de storsta anstringningarna
for att 6ka den etniska méngfalden, vilfardstjinstesektorn, kan det sdkert finnas
savil yngre vuxna och dldre personer som har ett genuint intresse for att arbeta
inom vard och omsorg. De tendenser som nu kan avldsas ér att de behdvs till den
offentliga sektorns lagloneyrken liksom arbetskraftsinvandrare en gang behovdes
till lagkvalificerade industri- och servicejobb. Det kan inte anses godtagbart att
den invandrade fordldragenerationen och deras ungdomar, som utgdr ndrmare 20
procent av den bofasta befolkningen 1 Sverige, tilldelas rollen som buffert och
reservarbetskraft, att de kallas in nér det géller att avhjilpa arbetskraftsbristen
eller att de far std for flexibiliteten genom tillfélliga och otrygga anstéllningar.

Monster och tendenser frin intervjuerna kan sammanfattas i1 foljande punkter:
- Arbetskraftsbristen dr nyckeln till arbete.
- Det sker en etnisk kanalisering till bristyrken.

10 For en mer ingdende diskussion bl. a. av begreppet intuition se Hertzberg i Knocke &
Hertzberg, 2000, ss. 148 — 156.

11 Befolkningen i Sverige bestar idag av ca 20 procent méinniskor med nagon form av in-
vandrarbakgrund, ménniskor som tillhdr den bofasta befolkningen i landet.
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- Sprakkunskaper ar en konjunkturell fraga.

- ”Invandrarbakgrund” anses varken som positiv eller negativ inom lagkvalifice-
rade jobb.

- Forestillningar om etniskt baserade hinder fortlever.

- Gryende insikt att Sverige numera dr mangetniskt.

Vem viljer vem? — Psykologiska kontrakt

I praktiken avgors varje rekrytering av ett matchningsforsok 1 samspelet mellan
organisationen och den sokande som kan liknas vid en forhandlingssituation dér
resultatet 1 bésta fall ar utformandet av ett anstidllningskontrakt. Samtidigt ingar
bada parter ocksé ett “psykologiskt kontrakt” (Schein, 1988) som ror hur arbets-
givare och anstélld upplever och tolkar de dmsesidiga 16ften och ataganden man
gjort och vilka forviantningar de har pa utbyte i1 relationen. De psykologiska
kontrakten dr subjektiva och ror upplevelser som kommer att forandras under den
tid anstéllningen pagar beroende pa vad som hédnder under anstillningen och hur
de olika parterna beter sig mot varandra (se t ex Millward & Brewerton, 2000;
Isaksson, 2000).

Ett anstidllningsavtal har en generell formaliserad del som ar faststilld 1 lagar
och avtal och reglerar t ex anstdllningstid (tillsvidare/tidsbegrinsat), arbetstid,
sjukforsdkring, semester. Dessutom finns en individuellt anpassad del dér bade
skrivna och oskrivna 6verenskommelser kan ingd. En forskjutning har skett
under senare decennier 1 riktning mot att fler moment omfattas av individuella
avtal och dirmed blir forhandlingsbara. Detta medfor att de s k psykologiska
kontrakten, som baseras pa de enskilda parternas tolkningar, far en oOkad
betydelse. Réttigheter och skyldigheter regleras da inte 1 bara av kollektivavtal
eller lagar utan kan goras upp vid anstéillningsintervjuer och utvecklingssamtal.

Psykologiska kontrakt beskrivs ofta 1 termer av innehdll och status (som bl a
ror tilliten till motparten). Innehéllet dr det centrala 1 samband med rekrytering
och avgor om det blir ndgon anstédllning (under forutséttning att motparten verkar
palitlig). Dé diskuteras bada parters krav och forvantningar pa anstillningen och
l6ften och dtaganden gors. Psykologiska kontrakt bygger bade péd explicita och
implicita 16ften och &r saledes inte alltid uttalade eller medvetna. Det psyko-
logiska kontraktets innehall kan t ex gilla allt fran uttalade 16ften om l6ne-
forhojning och andra forméner, outtalade 16ften om utvecklings- och karridr-
mojligheter eller hur den anstéllda tolkar inneborden av den anstillningstrygghet
som en tillsvidareanstillning innebir. Innehdllet dr inte mycket dynamiskt och
fordndras over tid och beror mycket pa vad motparten gor. Arbetsmarknadsléget
och tillgangen pé arbetskraft paverkar ocksa maktbalansen och innehallet i det
psykologiska kontraktet pd manga olika sétt.

En fordandring som skett under de senaste decennierna ror innebdrden av
anstédllningstrygghet. Tidigare tillgodosdg man det i sd stor utstrackning som
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mojligt genom att tillsvidareanstdllningar var ett ideal som fackliga organisa-
tioner och anstéllda efterstrivade. Numera innebédr denna anstillningsform inte
samma hoga niva av trygghet utan arbetsgivare kan behdva argumentera for att
fortydliga begreppets innebord:

Vi hédnvisar ju till att vi ingar 1 en stor koncern for att vi vill pavisa att det ar
ju tryggare att ta anstillning hos oss dn om vi bara vore ett litet foretag med
500 anstéllda. S& da har vi det, plus att mgjligheten att kunna ta andra jobb
inom koncernen, trycker vi pa, att det dr en positiv sak. Och s séger vi att
vi ér det lilla foretaget i det stora foretaget, sé att man har liksom béada for-
delar, tryggheten, men dnda &r vi 1 ett litet foretag med korta beslutsvégar
hér hos oss.

I samband med en anstédllning mots arbetsgivare och sokande, forhandlar och
utbyter dmsesidig information. Resultatet innebdr en dverenskommelse mellan
individen och organisationen som specificerar vad bada parter forvéintar sig att ge
och fa tillbaka av varandra. Oftast har makten i denna relation en tyngdpunkt pa
arbetsgivarens sida. Det mérks sérskilt tydligt ndr det dar hog arbetsloshet och
manga sokande till lediga arbeten. Ett exempel dr hur man hanterar kravet pa
kunskaper 1 svenska i olika arbetsmarknadsldgen. I en situation dir arbetsgivare
konkurrerar om ett fital sokande blir rekryteringsprocessen mer av ett givande
och tagande dar utfallet inte alltid avgoérs av arbetsgivaren. I Kommunforbundets
skrift om rekrytering pa 2000-talet rekommenderas arbetsgivarna t ex att erbjuda
en Okad grad av anstéllningstrygghet, utvecklingsmgjligheter m.m. for att attra-
hera nya grupper.

Krav och forvintningar pé anstillda vid rekrytering

Flertalet studier som hittills gjorts om psykologiska kontrakt har utgatt frdn de
anstilldas perspektiv. I vara intervjuer med arbetsgivare (som har representeras
av personalchefer och rekryterare) har vi stéllt sdrskilda fragor om psykologiska
kontrakt for att fa deras bild av krav och forvintningar pa anstéllda och hur de ser
pa foretagets/organisationens dtaganden och 16ften i samband med en nyanstéll-
ning. I f6ljande intervju ges ett bra exempel pa hur det psykologiska kontrakten
kan fungera:

Jag tror det dr s att &r man engagerad 1 sitt arbete, d& 4r man lojal mot fore-
taget och di kan man stélla upp pa kort varsel. Och da kan man tdnka sig att
byta arbetsuppgifter pa kort varsel och forsta att det hér &r foretagets bésta.

Nar det géller de psykologiska kontraktens innehall aterkommer liknande upp-
rakningar av forvintade rittigheter och utbyte 1 de flesta intervjuer. I litteraturen
skiljer man mellan transaktionella och relationella psykologiska kontrakt. Den
forsta formen ar mer inriktat p4 materiellt utbyte av 16n och férméner mot en
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klart definierad arbetsinsats medan den senare typen dr ndgot mer otydlig och
dven omfattar sociala och emotionella inslag, (stdd, lojalitet m m) liksom icke-
materiella aspekter av arbetet (intressant, utvecklande).

I intervjuerna fann vi ganska fa exempel pd renodlat transaktionella kontrakt
dar arbetsgivaren hade tydligt avgransade forvantningar pa arbetsinsats och mot-
prestation. Nagra exempel fanns som rorde relativt enkla arbeten inom service-
sektorn:

Det hér jobbet, ndr man jobbar till exempel som telefonséljare, kraver ju ritt
sé stort engagemang och vi har ju sé att siga mal for hur mycket en séljare i
snitt ska sélja per dag. Och for att na det si krivs det ju engagemang och
det ar ju gruppchefen da som jobbar med att motivera och engagera
personalen och ge dom det stdd dom behover for att lyckas.

Betydligt vanligare ar olika former av mer eller mindre tydligt uttalade sociala
krav och krav pd engagemang och lojalitet. Detta géller inom de allra flesta
branscher ocksé tillverkningsindustri och i arbeten med relativt ldga kvalifika-
tionskrav dir man numera arbetar 1 team eller arbetslag. Krav pa att man ska vara
anpassningsbar och social 4r mycket vanliga:

Om man tittar lite grann pa vad vi kraver, det ar ju vildigt mycket och det
ar absolut att man f6ljer de regler och rutiner som vi har och dven ar
anpassningsbar och social. Absolut, alltsd. Att man gar in 1 gruppen eller
ginget, foretaget eller pa annat sitt kan fora sig bland folk.

Krav pé social anpassning ér svéra att precisera och kan fungera som argument
mot att anstélla personer som pa nigot sitt upplevs som avvikande. Det kan vara
pa grund av kon eller etnisk bakgrund, men dven &ldersskillnader kan vara en
anledning att inte anstilla en sokande. Social anpassning eller att man inte passar
in 1 gruppen kan till och med anvidndas som argument for uppsagning.

I. Hur gér man nédr man inte gor det (dvs. passar in)?
IP. D4 kan man faktiskt, om man tittar pd det vi gjort nu, da far man faktiskt
inte fortsitta hos oss, helt klart, om man har sana besvir.

Mycket vanligt ar att arbetsgivaren forvintar sig lojalitet och engagemang av
personalen. Dessa krav ér inte alltid tydliga och innebdrden kan vara svargripbar
och svér att beskriva i intervjuerna. Det svargripbara och otydliga ar ofta kédrnan 1
det psykologiska kontraktet vilket ger ett utrymme for subjektiva tolkningar.

IP. Det dr liksom ndnting som vért foretag forvéntar sig att man — den
omsesidiga, tycker jag, respekten for forhdllandet anstélld — arbetsgivare,
som kanske ligger utover... Det dr ju inskrivet i kollektivavtalet och det stér
inskrivet overallt. Men bara darfor att det star inskrivet sa blir det ndstan
nanting som fjéttrar en, istédllet for att det dr nat som &r sa sjdlvklart.... Det
ar mera att man ska forstas upptrdda lojalt och vara, ehm, var vilvilligt
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instidlld till att bjuda pé sin kunskap till medarbetare och sd att sdga kunna
se ndr det dr problem pé en arbetsplats och vara beredd att hjélpa till att 16sa
det.

Det dr mer sa. Det dr inte nét unikt alltsa.

I. Ja, just det. Man ska bidra till foretagets bdsta och...?

IP. Ja, ja. Det dr nog ganska mycket instillning, alltsa, vi vddjar till att man
forstar det, att vi har lite samma instéllning till det hela.

Oavsett bransch, anstidllningsform eller arbetstid s& finns 1 vira intervjuer
beskrivningar av bade transaktionella och relationella kontrakt med olika grupper
av anstillda 1 varje foretag.

Tidigare studier har pavisat skillnader 1 de psykologiska kontrakten som
sammanhdnger med anstidllningsform. Fast anstidllda har mer av relationella
inslag och otydligare ansvar och forvdntningar medan tidsbegrédnsat anstillda
oftare har transaktionella inslag och mer entydiga och avgriansade kontrakt
(Millward & Brewerton, 2000). Denna skillnad ser vi dven i vara intervjuer dven
om det verkar vara mer som en tendens och inte enbart ror anstdllningsform. De
skillnader som finns mellan tidsbegrinsat anstdllda och tillsvidareanstilldas
psykologiska kontrakt kan dock ha stor betydelse. Det kan exempelvis rora lang-
siktigt ansvar for verksamheten och att arbeta 6vertid och pa ldng sikt ha
betydelse for anstilldas trivsel och arbetsbelastning:

IP. Vikarier stiller nog upp ungefir precis pa samma sétt som dom som ar
tillsvidareanstéllda, det tror jag. Nar det géller timanstéllda, sa dé liksom,
det dr ju nin form av forhandling. Man ringer till dom och frdgar "Kan du
jobba dé& och da?”. Och sa kan dom eller kan inte.

I. S& det ar lite annat dér.

IP. Ja, det &r lite skillnad. Vi har ju bara ett anstillningsforhéllande med
dom just da ndr dom &r hédr hos oss och jobbar. Annars dr ju dom inte
anstéllda hos oss.

Man sitter inte en vikarie inom barnomsorgen som &r inne ett halvar att ha
fordldrasamtal. En viss skillnad finns det 1 ansvar och funktion och vissa
arbetsuppgifter.

En annan skillnad ror réttighet till vidareutbildning och deltagande 1 kurser,
studiedagar m.m. som sker under arbetstid. Inom ramen for anstillningen har
man 1 de allra flesta fall rétt till viss vidareutbildning. Det &r “knutet till tjansten”
och det innebér att personer som inte har tjdnster utan nagon annan anstéllnings-
form inte kan rdkna med att delta i sddan verksamhet. Tidigare studier (Aronsson
& Goransson, 1998; Wikman, 2002) har visat samma sak som ocksa bekréftas i
vara intervjuer namligen att timanstillda och vikarier inte har samma réttighet till
intern utbildning och kompetensutveckling:
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Timanstédllda far definitivt inte gd, det dr ju sjdlva podngen. Det ér inte
hundra, jag har aldrig fatt den fragan forr men jag kan inte tinka mig att en
timanstdlld far g pa en forldsning om det inte &r sd att det dr en del av det
pass man ska géra. Om man ringer in nan sd kan den ju inte g8 ifrén.

Skillnaderna tycks vara mer knutna till hur linge man stannar pa arbetsplatsen an
till vilken typ av kontrakt man har. En vikarie som stannar ldnge har rattigheter
som mer liknar tillsvidareanstillda och skiljer sig fran behovsanstillda.

Loften och dtaganden frian arbetsgivaren vid rekrytering

I 6vrigt nér det giller innehillet i det psykologiska kontraktet dr det ofta samma
saker som aterkommer oavsett bransch och arbete. Det ar t ex I6ner, inflytande
over arbetstider, mdjligheter till vidareutbildning &r de vanligaste ataganden som
arbetsgivaren erbjuder. Aterigen kan variationerna i vilka forméner som erbjuds
foras tillbaka till om det finns gott om sdkande eller om det ar brist pd arbetskraft
inom det yrke man rekryterar for. Det verkar paverka 16nen och vilka andra
materiella formaner man dr beredd att erbjuda men ocksé allmént vilka krav man
har mgjlighet att stidlla pa personalen:

Sen dr ju lonen alltid med forstds i det med vad man kan erbjuda i ett
foretag. Fast dér ar det inte sé att vi tror att bara hog 16n far till, skapar sa att
sdga ratt incitament for att hitta dom medarbetare som passar bist hos oss.
Men givetvis ska vi inte under i 16n, sa att siga. Man ska ju ligga pé
marknaden och plus lite till.

I vissa situationer tonas forvéntningarna pa de anstidlldas kommunikativa for-
maga ner:

I alla jobb sd maste man jobba ithop med andra ménniskor och det &r alltid
lattare med manniskor som verkar trivas i en grupp. Det dr storre forut-
sdttningar att dom kommer att smélta in och fungera bra. Men just pa
ingenjorssidan sé dr det vildigt mycket individualister och dessutom har vi
inte rad att rata nin for att dom inte ar sa kul pa fikat, for dom ar sillsynta.

Ett annat mycket viktig omrdde ér arbetstiderna, hur bunden man ér till vissa
tider, om det finns flextid och om man férvintas arbeta overtid med kort varsel:

IP. Det vi kréver, det ar ju att dom ska skdta sina arbetstider.

I. Och ni jobbar skift?

IP. Vi jobbar skift, sa det ar ju alltid ndn som stér och véntar pd att bli av-
16st och da far man inte missbruka det, for att da blir det en som inte blir
avlost. Det blir den som blir lidande. Sa det ar ju det vi kréver.

Till exempel, vi har ingen som helst tidsredovisning. Vi utgar fran att du
gor ett bra jobb och att du fullféljer det. Sedan om du jobbar hemma om du
har sjuka barn kan du gora det utan att ndgon sidger ndgot om det. Du kan
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komma sléntrande halv elva s dr det ingen som séger ndgot om det. Du kan
sitta pd kvillen, nér du vill. Det viktiga 1 det hér ar att ut skall det komma
ett kompetent gjort jobb och du skall klara av de dtaganden som du har.
Och det dr en grundfilosofi, tilliten till de anstédllda har da.

Det ar ocksa tydligt att man ofta omedvetet styr vilka man far som sdkande
genom de villkor man erbjuder. Om man vill ha kvinnliga sokande eller médn som
tar ansvar for barnen sa erbjuder man flextid och har inte s& bestimda krav pa
overtidsarbete. Likasa om det dr allmén brist pa arbetskraft. Om man inte ar si
intresserad av dessa mélgrupper sé finns inte den mojligheten.

IP. Flexa i tid kan man inte gora. Vi anvénder oss inte av flextid 1 den
bemairkelsen att man kan flexa en timme pa fm. och en timme pa em.

I. Lamna barn pa dagis kl. 8, forskjuta arbetstiden?

IP. Borjar olika. Forskjuta antagligen inte med bibehéllna arbetsuppgifter,
diaremot om personen ar beredd att dndra arbetsuppgifter kan det kanske ga.
Men det ar frén fall till fall. Kan vi hjélpa till sd hjélper vi till, men det kan
vara svart.

Krav pé anstélldas flexibilitet ndr det giller arbetsuppgifter och funktioner tycks
ocksé vara relativt vanligt framforallt kanske i service och industriarbete. Det
innebér att anstédllda forvintas rotera och byta arbetsuppgifter inom en arbets-
grupp eller pd en enhet. Skilen kan vara en kombination av arbetsbelastning och
produktionskrav:

Ja och sa tillimpar vi att vi roterar runt sd att de inte gor samma arbets-
uppgifter hela tiden. Vi talar om nédr vi anstéller att sa har jobbar vi. Vi ar
inte ett dugg intresserade av om han ar villig, vi tanker inte anpassa oss till
om han vill. Det kanske liter elakt men jag menar att anledningen till att
man jobbar med roterande uppgifter ar for att spara kroppar och sa.

Dom héller sig vil relativt mycket inom sin avdelning. Vi har ju, férsoker
ju ha rotation sé& att vi kan liksom utnyttja personalen sa mycket som
mojligt da.

Alltsa det finns mojlighet att flexa och jag tror vi inte hindrat nagon frén att

ta ledigt nir som, om de inte gor det i kvartal tvé och fyra, men det vet alla,
sd det ar det ingen som goér om du forstar vad jag menar. Ocksa outtalat.

[...]

Har man sjukt barn sd har man. Hos oss dr det mycket sd att har man sjukt
barn sd kombinerar man det med den andra partnern. Vi har en av var pro-
cessledare, programmerare som har tva barn. Ar det si att hennes jobb ir
jatteviktigt just da sd far hennes man vara hemma.

Sammanfattningsvis tycks makten Over anstdllningen fortfarande i storst ut-
strickning ligga hos arbetsgivaren. Inslag av en mer utjamnad balans finns 1
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bristyrken och nér det géller svirfingade specialister. Forfarande dr det emeller-
tid klart att det psykologiska kontraktets villkor liksom mdjligheten att vélja att
anstdlla den som anses passa bist styrs av arbetsgivaren. En intressant tendens ar
att sociala krav och anpassningsbarhet dr sa utbredda i alla branscher och pa olika
kvalifikationsnivder. Det Okar risken att nyanstillningar rekryteras bland likar
och ur samma grupper som de anstéllda man redan har. Vidare dr det ocksa in-
tressant att anstéllningstidens ldngd tycks vara viktigare dn formellt kontrakt nér
det géller att kvalificera sig for forméner men ocksa vilka krav arbetsgivaren
tycker sig kunna stélla 1 gengild. Utvecklingsmdjligheter 1 arbetet dr den réttighet
som verkar vara tydligast knuten till tjansten dvs till att det formella kontrakt
man har ar en tillsvidareanstéllning.

Slutsatser och diskussion

Svérigheterna att 6ka jamstélldheten mellan kvinnor och mén beror bl. a. pa att
den svenska arbetsmarknaden ar starkt konssegregerad med en etablerad horison-
tell och vertikal konsordning, som tycks vara svar att forandra. Kvinnor och mén
har olika arbetsgivare och finns i olika yrken och konkurrerar vanligen inte om
samma arbeten. Konsegregeringen dr starkare pa yrkesnivd dn pa branschniva
och den é&r starkast pé arbetsplatsnivd. Den omvandling av nédringsstrukturen som
pagar 1 Norrkoping gjorde det intressant att undersdka hur man arbetar med
rekrytering, om det fanns exempel pa medvetet arbete med att fordndra per-
sonalens sammansittning for att uppné en jimnare konsfordelning och att bilda
arbetsgrupper med en mer blandad etnisk bakgrund. Urvalet av branscher gav oss
mojlighet att fa en bild av hur situationen ser ut bade i de traditionella, kraftigt
segregerade branscherna (industri, vardsektorn) och 1 den framvaxande tjdnste-
sektorn.

Hur rekryteras personal i Norrkoping?

Inte ovéantat aterfinner vi det traditionella monstret for konssegregering 1 flertalet
av de besokta organisationerna. I kommuner och landsting dr majoriteten av de
anstillda kvinnor och 1 industrin ér flertalet mian. Myndigheterna uppvisar en mer
jdmn konsfordelning. Inom de studerade organisationerna finns dven en intern
konssegregerad arbetsmarknad som éar tydligast 1 industri- och teknikforetagen.
Déar forekommer 6ar 1 form av kvinnoarbetsplatser, dvs. kvinnor finns 1 av-
griansade arbetsomrdden och pé ldagre hierarkiska nivéer. I offentlig verksamhet
aterkommer liknande monster med méin péa chefsnivd och kvinnor i administra-
tionen pd lagre nivder. Myndigheterna har en relativt jimn konsfordelning bade
vertikalt och horisontellt.

Jamstélldhet som princip dr allmént accepterat och bristande jamstédlldhet upp-
fattas som icke Onskvért i1 flera av de organisationer som deltar 1 studien. I
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offentlig verksamhet har alla arbetsplatser en jamstélldhetsplan och i industri-
foretagen har ca en tredjedel en sddan plan. Planen dr dock 1 ménga fall inte ett
levande dokument som anvinds aktivt i rekryteringsarbetet. F4 anstrdngningar
gors for att gora okonventionella val och bryta den segregering som finns pa
arbetsplatserna, bade inom offentlig och privat verksamhet. I de fall da
okonventionella val gors dr det mera vanligt att mén rekryteras till arbeten eller
arbetsuppgifter som traditionellt dr kvinnodominerade. Jamstélldhet tolkas
snarare till ménnens &n till kvinnornas fordel. Det verkar som om de intervjuade
visserligen sédger sig vilja ha fordndringar utan att for den skull behdva gora
ndgot aktivt &t den rddande konsordningen. Ett uttryck for det ar att man vid
rekrytering sdger sig vélja medarbetare uteslutande utifrdn kompetens och inte
utifrén konstillhorighet. Denna form av kdnsneutralitet 4r mycket utbredd. Det ér
en “ideologi” som utgdr ifrdn att kvinnor och mén har samma forutséttningar och
mojligheter till karridrutveckling, insyn, paverkan, beslutsfattande etc. Kons-
aspekten och dess starkt strukturerande inflytande pd organisationer osynliggors
ddrmed och man bortser ifrin eller &r omedveten om kon som grundlaggande,
socialt organiserande princip.

Konsblandade arbetsgrupper pétalas i ovrigt av de flesta intervjuade som
ndgot efterstravansvirt, men ndstan inga aktiva riktade insatser gors for att skapa
sddana. Vikten av att ”passa in i gruppen” ur ett konsperspektiv har nimnts
tidigare 1 rapporten. Betyder att ’passa in” att individen dr av samma kon som de
som redan dr anstéllda? I ett av industriforetagen fanns en kvinnlig sdljare som
var ensam 1 en grupp av min. Kvinnan ville man inte ha kvar eftersom hon avvek
frén den manliga normen.

Forvantningar att de som anstélls ska vara socialt kompetenta, anpassnings-
bara, passa in 1 grupper etc. 4r mycket utbredda liksom krav pa flexibilitet av
olika slag. De anstédllda man soker forvéntas i viss utstrdckning arbeta dvertid,
och flexibilitet med avseende pd arbetsuppgifter och funktioner dr ocksd mycket
vanliga. Man ska kunna rotera inom en arbetsgrupp och vara beredd att byta
arbetsuppgifter. Flexibilitet tycks dock vara ndgot som krévs av anstéllda i forsta
hand. Arbetsgivare ser det inte som lika sjélvklart att erbjuda flexibilitet t ex nér
det géller arbetstider. Analysen visar ett tydligt ssmband mellan de villkor man
erbjuder och vilken personal som soker arbetet. Erbjuder man inte flextid eller
ratt till deltid bara under véldigt speciella villkor sd ar det ett effektivt sitt att
halla kvinnliga s6kande borta.

Forestéllningar om vilka egenskaper och vilken kompetens som kvinnor och
min besitter och vilka jobb och befattningar som de ir lampade for bygger 1
manga fall pa fordomar och réddsla att vélja en person som avviker i kon. Dessa
forestillningar stills pa sin spets med avseende péd etnisk bakgrund och de
arbeten som representanter for kategorin “invandrare” anses mest onskvérda till i
arbetskraftsbristens Sverige. Forutom att forsvara intradet pa arbetsmarknaden,
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kan lasningen 1 dessa forestédllningar eller tankefigurer leda till stagnation och
brist pa nytdnkande och avsaknad av dynamik 1 arbetsprocesser och produktion.

Bemanningsforetagen illustrerar en tendens pa arbetsmarknaden, som under-
stryker arbetskraftens karaktir av en vara pa marknaden. Ord som kvalitets-
garanti och dngermanad for tanken till forsdljning av konsumtionsvaror. Arbets-
kraftens “varugorande” géller frimst dem som rekryteras till arbetsuppgifter med
laga kvalifikationskrav och kort inldrningstid. Uthyrningsforetagen har tva
kunder, dels den arbetssokande och dels den organisation som soker arbetskraft.
De personer som dr anstillda av uthyrningsforetaget har stora krav pa sig att
passa in dir de for tillfdllet arbetar. Hela situationen betyder en kénslig balans-
gang mellan den uthyrda personens behov av bra arbetsvillkor och de krav som
finns hos marknaden eller den konkreta arbetskoparen. Kvinnor och s.k.
invandrare dr Overrepresenterade dven inom denna bransch (Andersson &
Wadensjo 2002), men de arbeten som erbjuds tycks foélja de traditionella
monstren. Hos de undersokta bemanningsforetagen fanns vissa ambitioner att
overskrida konsgrianserna hos kundforetagen, men man betonade att uppdrags-
givarna séllan gor s.k. okonventionella val.

Vi finner endast undantagsvis exempel pa att rekrytering anvinds som instru-
ment for att medvetet fordndra sammansittningen péd personalen ndr det giller
kon och etnisk bakgrund. De exempel vi ser kan gélla vissa industriféretag som
anstranger sig att hitta kvinnor till mansdominerade grupper och till arbetsledar-
jobb. Kommunen och landstinget som helhet &dr svért att uttala sig om; troligen
finns det en och annan ljuspunkt dér. Fortfarande kvarstar problemen med att
rekrytera kvinnor till chefsbefattningar. Veckoarbetstid och arbetsbelastning kan
for kvinnor med ansvar for familj och barn utgora allvarliga hinder, men pa
arbetsgivarhdll foreligger ockséd kvardrojande forestdllningar om chefskap som
manlig domédn. Det finns ménga som talar om eller ger uttryck for en officiell
policy inom foretaget som beskriver fordelar med mangfald i arbetsgrupper
genom t ex en jamn blandning av mén och kvinnor, fordelar med sprakkunskaper
och flerkulturell kompetens. I det praktiska arbetet med att anstélla personal ser
vi emellertid inte manga konsekvenser av den dvergripande jdmstilldhetspolicyn
eller den etniska mangfaldsplanen som organisationen utformat, om en sadan alls
finns. Flersprakighet eller flerkulturell kompetens uppfattas i en del samman-
hang, framst vard och omsorg, som en tillgdng, men tillméts aldrig ndgot merit-
virde vid rekrytering. Oftast anvinds rekrytering pa ett slentrianmaéssigt satt for
att ersitta tidigare anstédllda som slutat. Nagra exempel finns ddr man strévar efter
en fordndrad kompetenssammanséttning genom rekrytering.

Strategiskt anvdndande av rekrytering ar 6verhuvudtaget inte sarskilt vanligt.
Undantaget géller 1 offentlig sektor ddar man tvingats av arbetskraftsbristen att
utforma och tillimpa en langsiktig strategi bl.a. med avseende pa etnisk mang-
fald. De flesta foretag har ett mer pragmatiskt dn strategiskt satt att arbeta med
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rekrytering. Det dr ofta ett stort avstdnd mellan policyuttalanden och ideal — de
retoriska uttrycken —, och det vardagliga arbetet — praktiken.

Sammanfattningsvis ser situation inte sarskilt ljus ut vad géller rekrytering
som strategi och metod att bryta den konsuppdelade och etniskt segregerade
arbetsmarknaden. De intentioner som formuleras 1 Jamstélldhetslagen och 1
Lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet forverkligas dnnu inte pa lénga
végar 1 praktiken.

Forutsittningar att forindra

De ljuspunkter vi ser och de fordndringar som finns tycks 1 stor utstrdckning vara
framtvingade av den 6kande arbetskraftsbristen inom framforallt offentlig sektor.
Likasa ger fordndringen av ndringsstrukturen nya forutsittningar. Arbetskrafts-
brist ger 6kade mojligheter att utvidga kontrakt och f& formaner, fordndra etc.,
men detta dr starkt knutet till arbetets kvalifikationskrav. Det finns fortfarande
litet eller inget forhandlingsutrymme 1 okvalificerade jobb.

Om man ska peka péd 6ppningar vad géller rekrytering av “olikar”, vare sig det
ar frdga om kvinnor eller medlemmar av etniska minoriteter, sa fungerar myndig-
heterna bra. Déar ar fordelningen jimn av kvinnor och mén, kvinnor har chefs-
positioner, ddr finns en positiv instdllning till jamstélldhetsfragan och till den
etniska mangfalden, vilket 4ven syns 1 dessa organisationers rekryteringspraktik.
Sedd ur ett réttviseperspektiv framstar de hierarkiska organisationernas sitt att
rekrytera som bittre 4n de nya platta organisationernas. I de férra anvinder man
ofta det traditionella sidttet att rekrytera en person till en uppgift och ldmnar
dirmed mindre stort utrymme for subjektiva virderingar som “’kdnsla” och
personkemi etc.

Forutsattningar for fordndring finns ocksd genom den omvandling av arbets-
marknaden som nu sker och dir arbetskraftsbrist inom en del yrkesomrdden
skulle kunna skapa forutsattningar till fordndringar t. ex. nir det géller etnisk
bakgrund. Anda ser vi hir att gamla segregeringsménster riskerar att uppsta i nya
former 1 och med att rekryteringen av ’de etniskt andra” riktas in pa de arbets-
marknadssegment dér bristen pa arbetskraft rékar vara storst eller dr i tillvdxande.
Vi kan skonja det som en del forskare bendmner intersektionalitet, nimligen att
forestédllningar om kon och etnisk bakgrund samverkar och dverlagras med fore-
stdllningar om brister 1 kvalifikationer och kompetens, vilket leder till att denna
“kategori” sOkande enbart kommer ifraga for ldgkvalificerade arbetsuppgifter (de
los Reyes m fl, 2002; Mattsson, 2001). Nar det géller arbetsmarknadens upp-
delning mellan konen tycks denna fordelning fordndras mycket ldngsamt och
overhuvudtaget vara svar att paverka. Under perioder av arbetskraftsbrist rekry-
teras visserligen fler med utlindsk bakgrund, men fortfarande gér kvinnorna i
huvudsak till virden och ménnen till industrin oberoende av etnisk tillhorighet.
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Ur fackligt perspektiv dr det viktigt att strida for att de nya anstéllningar som
erbjuds inom t ex vard och omsorg blir sa langvariga som maojligt eller dr tills-
vidareanstillningar. Anstidllningsformen har betydelse for vilka réttigheter
anstdllda har och vilka dtaganden arbetsgivaren gor. Sérskilt tydligt dr det att
osdkra anstillningsformer (behovs- eller timanstéllda), dér kvinnor och personer
med annan etnisk bakgrund dr overrepresenterade, har mycket begriansade rittig-
heter (se t.ex. Wikman, 2001). Om man vill fordndra situationen pa langre sikt &r
formen pé anstillningskontraktet en viktig friga.

Det ar latt att hamna 1 uppgivenhet nir man ser trogheten i1 de segregations-
monster som finns 1 arbetslivet. Forutsattningar att bryta dessa monster kriver ett
mycket malmedvetet och aktivt agerande. I den stegvisa process av rekrytering vi
beskriver kriavs aktiva insatser pé ett mycket tidigt stadium som f6ljs upp genom
hela processen. Resultaten visar att redan formuleringen av villkoren for anstall-
ningen (t ex flextid eller ¢j), utover kvalifikations- och kompetenskrav, styr vilka
som dr intresserade. Redan ndr man sprider information om det lediga arbetet
sander man signaler till presumtiva sokande. Ocksd dar médste man mycket med-
vetet vélja kanaler som nér de personer man vill ha 1 forsta hand utan att for den
skull bygga in diskriminerande filter for att utesluta andra mgjliga sokande.
Spontansdkande ér ett utmérkt exempel pd hur “att inte gora ndgonting” bevarar
den rddande ordningen. Vidare méste de urvalsmetoder man sedan anviander
infor anstillningsintervjun pa ett malmedvetet sétt utformas for att motverka
olika former av utsortering och diskriminering.

Det dr mycket tydligt for oss att vélvilliga utsagor och policydokument — det
vi kallar retorik — inte leder ndgonstans om de inte pé ett tydligt sétt kopplas till
ett malmedvetet och aktivt handlande genom hela rekryteringsprocessen.

68



Sammanfattning

Undersokningen om hur foretag 1 Norrkdping rekryterar personal ingér som en
delstudie i Arbetslivsinstitutets regionala studie av tre kommuner i Ostergétland
som startades hosten 1999 och skall pdgd under sex ar. Den omvandling av
néringsstrukturen som pagar 1 Norrkdping gjorde det intressant att undersoka hur
man arbetar med rekrytering, om det fanns exempel pd medvetet arbete med att
fordandra personalens sammanséattning for att uppnd en jimnare konsfordelning
och att bilda arbetsgrupper med en mer blandad etnisk bakgrund.

Urvalet av branscher gav oss mdjlighet att fa en bild av hur situationen ser ut
bade i de traditionella, kraftigt segregerade branscherna (industri, vardsektorn)
och 1 den framvixande tjdnstesektorn. Totalt gjordes 28 intervjuer med framst
personal- eller rekryteringsansvariga inom organisationerna. En majoritet av de
intervjuade var kvinnor.

Inte ovéntat dterfinner vi traditionella monster for konssegregering 1 flertalet
av de besokta organisationerna. I kommuner och landsting dr majoriteten av de
anstédllda kvinnor och 1 industrin ar flertalet mén. Det finns dven en intern kons-
segregerad arbetsmarknad som dr tydligast i industri- och teknikfGretagen. Dir
forekommer Oar 1 form av kvinnoarbetsplatser, dvs. kvinnor finns 1 avgransade
arbetsomraden och pa lagre hierarkiska nivder. Myndigheterna har en relativt
jamn konsfordelning bade vertikalt och horisontellt. Jamstédlldhet som princip ér
allmént accepterat och bristande jamstalldhet uppfattas som icke onskvért 1 flera
av de organisationer som deltar i studien. I offentlig verksamhet har alla arbets-
platser en jdmstélldhetsplan och i1 industriforetagen har ca en tredjedel en sddan
plan. Planen &dr dock 1 manga fall inte ett levande dokument som anvénds aktivt i
rekryteringsarbetet. Vi finner endast undantagsvis exempel pa att rekrytering
anvdnds som instrument for att medvetet fordndra sammanséttningen pa per-
sonalen ndr det giller kon och etnisk bakgrund. Strategiskt anvidndande av
rekrytering dr overhuvudtaget inte sirskilt vanligt. Undantaget giller 1 offentlig
sektor ddr man tvingats av arbetskraftsbristen att utforma och tillimpa en l4ng-
siktig strategi bl.a. med avseende pa etnisk méngfald. Det dr ofta ett stort avstand
mellan policyuttalanden och ideal — de retoriska uttrycken —, och det vardagliga
arbetet — praktiken.

Sammanfattningsvis ser situation inte sdrskilt ljus ut. De intentioner som
formuleras 1 Jamstdlldhetslagen och 1 Lagen mot etnisk diskriminering 1 arbets-
livet forverkligas dnnu inte pa ldnga vagar 1 praktiken. De ljuspunkter vi ser och
de forandringar som finns tycks i1 stor utstrickning vara framtvingade av den
okande arbetskraftsbristen inom framforallt offentlig sektor. Likasa ger for-
dndringen av ndringsstrukturen nya forutséttningar. Arbetskraftsbrist ger ckade
mojligheter att utvidga kontrakt och f4 formaner, fordndra etc., men detta ar
starkt knutet till arbetets kvalifikationskrav.
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