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Abstract

Denna studie behandlar arbetslivsomvandling och rekryteringsprocessen utifran ett
mangfaldsperspektiv. Syftet ar, att med en teoretisk ansats, tolka hur mangfald tar sig uttryck
pa den svenska arbetsmarknaden under uppsatsens skrivande stund. Med hjélp av en
litteraturstudie kring arbetslivsfragor, tidigare forskning och en dokumentanalys har jag
forsokt belysa den problematiken, som synnerligen ar relevant for &mnet arbetsvetenskap. Jag
har fokuserat pa personaltjanstemannen, som enligt forskning ar de som bestammer vem som
tillats komma in i en organisation. Rekryteringsprocessen har en viktig roll fér organisations-
och samhéllsutveckling, men forskningen visar att den ofta préglas av ett slentrianmassigt
beteende inom rekryterargruppen som kan ha en negativ effekt och fungera som en
utestdngningsmekanism. Det ar féljden av en socialpsykologisk process, s.k. homosocialitet
som innebér att manniskor, ofta omedvetet, véljer personer som liknar de sjélva. Det &r
naturligt och ger oss ké&nslan av trygghet. Darfor finns det en risk att personer med annorlunda
erfarenheter och uppfattningar inte rekryteras. Jag har analyserat 15 platsannonser, som jag
laste i Platshbanken pa Arbetsformedlingens hemsida. De handlar om HR-tjansteméan som
forvantas arbeta med personalfragor inom olika organisationer/foretag som langsiktigt arbetar
for en 6kad mangfald pa arbetsplatsen. Uppsatsens &mne finner férankring i den postmoderna
organisationsteorin och Anthony Giddens struktureringsteori. Den férstnamnda belyser
organisationen som en process eller ett forsok till att bringa ordning i en féranderlig vérld.
Detta innebér att organisationen reproduceras standigt genom handlande. Enligt Giddens
innehar manniskor formagan till att reflektera 6ver sina beslut och att styra sina handlingar,

dvs. det ér alltid mdjligt att handla annorlunda”.



Forord

| denna studie har jag forsokt att belysa individens forutsattningar i det nya arbetslivet. Jag har
fokuserat pa att undersoka vilka utmaningar det finns pa den svenska arbetsmarknaden, for
nérvarande och hur de hanteras. Jag kan med sékerhet konstatera att min nyfikenhet har blivit
annu storre, gallande de fragor som behandlas i studien. Jag ser fram emot mitt framtida

arbetsliv!

Studien har kravt mycket engagemang, disciplin och utmaningar fér mig och av den
anledningen vill jag tacka nagra personer som har stéttat mig i denna spannande process, som
det har varit. Forst vill jag tacka min handledare, Maria Appelqvist, fér goda rad och
vanlighet som har varit ett vardefullt inslag i skrivandet. Sedan vill jag tacka min underbara
familj som alltid tror pa mig och ger mig styrka i livet. Jag vill sarskilt tacka min man for hans

oéndliga hjalpsamhet och engagemang.

Tack!
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1. Inledning

| dagens samhélle ar arbetsloshet ett av de mest hogaktuella &mnena. Det pratas mycket om
det i media och jobbsatsningar verkar vara det viktigaste for vara politiska partier. Vi lever i
en foranderlig tid, som bland annat praglas av hogt tempo, omstéllning, utveckling och
globalisering. Allt detta paverkar i sin tur manniskors levnadsstandard, vilket ibland kan
upplevas som svarhanterbart. Samhéllet har genomgatt omfattande forandringar under forra
seklet och det har alltid varit en utmaning for samhalles representanter att lyckas leda och
utveckla dessa, samtidigt som skall h&nsyn tas till befolkningens olika forutsattningar (bl.a.
Allvin m.fl. 2006).

Sverige &r ett land med en heterogen befolkning sammansatt av kvinnor och man, fran olika
samhaéllsklasser, med olika etniska bakgrunder, i alla aldrar, med olika sexuell laggning, utan
eller med funktionshinder. Denna mangfald tas dock inte tillvara fullt ut i det svenska narings-
och arbetslivet i dag. Manga ganger ar fortfarande den etniskt svenska tjanstemannen utan
funktionshinder i ratt alder norm i arbetslivet.

(Ur Néringsdepartementet, ’Alla lika olika — mangfald i arbetslivet”, 2000:13)

Citat pavisar att det finns en medvetenhet kring den demografiska strukturen i landet samt
vikten av att forbattra forutsattningar for att alla, oavsett bakgrund, skall ha goda méjligheter

till sjalvforsorjning.

Overgéngen till det s.k. informationssamhalle eller det postindustriella samhallet har medfort
en genomgripande omvandling av arbetsmarknadens funktionssétt. Det talas om det nya
arbetslivet och den ”nya ekonomin” som bl.a. innebar en expansion av den privata sektorn
samt tillvéxt av nya kunskapsintensiva verksamheter. De strukturella forandringarna i
naringslivet har medfort att det stalls hogre krav pa arbetskraften. Aven den offentliga sektorn
har paverkats av arbetsmarknadens andrade funktionssétt genom bl.a. privatisering och
entreprendrskap inom delar av skola, vard och omsorg. Flexibilitet har en central roll och
efterfragas under alla férhallanden, som paverkar bade anstallningsformer och
arbetstidskontrakt. Det har lett till en 6kning av prov-, projekt-, tim- och behovsanstallningar
som ett satt att klara vaxlingar i produktionen av varor och tjanster, samt for att kunna slippa
betala onddiga utgifter under perioder av dalig orderingang. En av de viktigaste
forandringarna nér det galler den arbetsfora befolkningens sammansattning ar det 6kande
antalet kvinnor, invandrare och deras barn inom arbetskraften. Tidigare undersokningar har

visat att manga organisationer och foretag forsoker anpassa sin verksamhet utifran



omgivningens behov, men resultaten varierar. Det kanske beror pa att de forsoker vara
politiskt korrekta och forespraka att samhéllets mangfald skall pragla organisationer, men i
praktiken ser det inte alltid ut sa (Knocke m.fl. 2003). Rapporter visar att arbetsloshet samt
tillfalliga och kortvariga arbetsformer &r vanligast bland kvinnor och utrikesfodda. Andra
forskare har funnit belagg att dessa tillfalliga anstallningar fungerar som inlasningseffekter
och gor att personerna ifraga inte har ratt till kompetensutveckling och utbildning pa betald
arbetstid. Detta minskar ytterligare deras majligheter till att fa battre och fasta arbeten
(Wikman, 2002).

Den utdragna lagkonjunkturen innebdr att personer med svag forankring pa arbetsmarknaden,
i synnerhet unga och utrikes fodda, har fatt det betydligt svarare att etablera sig pa
arbetsmarknaden. Det &r darfor angeléget att fortsatta arbetet med att forbattra mojligheterna
till jobb for dessa grupper.

(Ur Regeringens proposition, 2012/13:100)

Rekrytering &r ett viktigt verktyg for arbetsgivare att knyta den mest lampliga kandidaten till
sin verksamhet. Mojligheten till anstallning ges och darmed 6kar individens delaktighet i
samhélls- och arbetslivet. Den ar nyckeln till att 6ka livskvalitet for individen samtidigt som
den bidrar till valfarden (Aronsson, m.fl. 2012:356). Utifran det ar rekryterarna som styr
denna process mycket viktig faktor och jag ar nyfiken pa deras bakgrund och hur de
rekryteras. Anpassning av kravprofiler, rekryteringskanaler och efterfragan av kompetens och
utbildning gor rekryteringen 6ppen for mangfald som kan bidra till en positiv

samhéllsutveckling.
1.1 Disposition

Malsattningen for denna uppsats ar att beskriva den aktuella svenska arbetsmarknaden. | det
inledande kapitlet redogdr jag for syftet och den relevanta forskningen som finns inom
omradet. | det andra kapitlet beskriver jag mina teoretiska utgangspunkter. Kapitel tre
beskriver vilken metod som har anvants i studien. | det fjarde kapitlet har jag fokuserat pa
bakgrunden och de viktigaste fordndringarna som har skett i arbetslivet, de senaste
decennierna och deras inverkan pa individens forutsattningar. | kapitel fem undersoker jag
vilka faktorer som har mest inflytande pa arbetsmarknadens funktionssatt samt
invandrarpolitikens roll i den kontexten. Sjatte kapitlet &r &n redogdrelse for

mangfaldsbegreppet och dess roll i samhélls- och arbetslivet. | kapitel sju gor jag en



beskrivning om hur arbetet blev till en personalfraga. Kapitel atta belyses rekryteringen och
vilken roll den har for samhalls- och organisationsutveckling. | kapitel nio beskriver jag den
politiska kontexten och dess paverkan pa arbetslivet. Det avslutande tionde kapitlet har fokus
pa framkommet resultat samt fortsatt diskussionsunderlag. Alla dessa kapitel ar viktiga

pusselbitar for att kunna forsta samtidens arbetsmarknad.

1.2 Syfte

Mitt syfte ar att teoretiskt pavisa hur mangfalden kan ta sig uttryck pa den svenska
arbetsmarknaden. Jag vill se hur detta passar samman med personal- och
arbetslivsrekrytering, en fraga av synnerligt intresse for omradet arbetsvetenskap. Detta
innebér att jag anvander mig av olika typer av material, litteratur och tidigare studier men
ocksa av en dokumentstudie, da jag varit intresserad av att lara mig mer om hur
arbetsmarknaden formulerar kravspecifikationen, kring mangfald och hur den ser ut idag. De
fragor som jag har utgatt ifran ar foljande:

1) Hur paverkar samhallsférandringar kraven pa individens kompetens?

2) Vilken roll har rekrytering for organisations- och samhallsutveckling?

3) Vem tjanar pa en mer inkluderande arbetsmarknadspolitik?

4) Vilken sérskild kompetens skall en personalansvarig person ha?

1.3 Tidigare forskning

| det hér kapitlet redogor jag for tidigare studier som behandlar det valda problemomradet.
Lindblom & Oudhuis (2003) i sin rapport diskuterar forutsattningar pa den framtida
arbetsmarknaden och lyfter fram dess fordelar och nackdelar och hur de skall hanteras. De
menar att Sveriges arbetskraft befinner sig pa ett internationellt satt hdg kunskapsniva, sa att
den kompetens och de kvalifikationer som ménniskor har skulle kunna anvandas mycket mer
an det gors i nulage. Flexibilitet ar ett viktigt inslag i det nya arbetslivet men fragan ar om den
kan ske pa bade foretagens och anstélldas villkor, for att pa sa satt skapa fortroende och
darmed vinna - vinna situationer. Det nya arbetslivet staller krav pa att individen sjalv ska
ansvara for sin anstallningsbarhet och kompetensutveckling, vilket blir svart i de alltmer
slimmade organisationerna. Dessutom &r det viktigt att ta hansyn till att ungdomar har andra
varderingar an vuxna dar sjalvforverkligande, kamratskap och ett intressant och meningsfullt
arbete ar det viktigaste. Darfor ar ett varderingsstyrt ledarskap, som tillater delaktighet och
inflytande for de anstallda, ett viktigt konkurrensmedel for foretagen. Enligt dem kan ett mer

halsosamt och valmaende naringsliv och samhélle utvecklas genom battre forutsattningar



inom arbetsorganisationen, som under trygga forhallanden, later ménniskor utvecklas till
sjalvstandiga, kreativa och engagerade individer som gagnar alla parter. | den vetenskapliga
rapporten har Gonas & Knocke (2004) undersokt om mangfalden platsar i det nya arbetslivet.
| och med att forskningen visar att de annorlunda kvalifikationer och fardigheter som
efterfragas, innebér att humankapitalet blir allt viktigare faktor i den nya ekonomin och darfor
staller de fragan om de nya arbetsmarknadsvillkoren kan bidra till en uppbrytning av
nuvarande segregationsmonster eller skapar de nya monster av segregation och underordning.
Resultat har visat att det inte finns tendenser till en sjalvklar tillhrighet och en demokratisk
rétt till arbete till de invandrade befolkningsgrupperna och deras barn. Knocke (2003) har
gjort en studie och kommit fram till att rekrytering som strategi for etnisk mangfald inte ens
finns pa dagordningen inom den privata sektorn. Anledningen skulle kunna vara att foretagen
inte behdvde nagra aktiva rekryteringsatgarder, da de redan hade en buffert med
spontanansokningar. Inom den offentliga sektorn konstaterades det att dar fanns det ett
malinriktat arbete, i form av s.k. mangfaldsprojekt for rekrytering av personal till arbeten
inom vard och omsorg, samt av arbetsl6sa utrikes fodda akademiker till administrativa

tjanster.

Enligt Bygrens (2013) vetenskapliga artikeln finns en systematisk segregation pa arbetsplatser
och det ar en konsekvens av att medarbetarna rekryteras till arbetsplatser som liknar dem som
redan ar anstéllda dér, inte for att underrepresenterade grupper pa arbetsplatser systematiskt
sallas ut. Arbetsgivarna har en tendens att vélja nya medarbetare fran en pool av arbetsplatser
dar de anstéllda har arbetat tidigare. Resultaten forklaras med teorier om homosocialitet som
ar mest framtradande under rekryteringsprocessen till arbetsplatser, men mindre genom
processer av uteslutning av minoriteter fran arbetsplatserna. Wikman (2002) skriver i sin
rapport om att tillfalliga anstallningar innebér att personerna ifraga inte har ratt till
kompetensutveckling pa betald arbettstid, vilket minskar deras chanser att fa béattre och fasta
arbeten. Nordlund (2010) har i sin vetenskapliga artikel undersokt vilken effekt de aktiva
arbetsmarknadsatgarderna har for manniskor. Det har visat sig att yngre vinner mest pa
atgarder med fokus pa utbildning, medan de &ldre vinner pa anstallningsatgarder och
lagutbildade pa deltagandeatgarder. Ekberg (2009) beskriver i sin forskningsrapport hur den
offentliga sektorn omférdelar inkomster mellan invandrarbefolkning och infédd befolkning
och konstaterar att omfordelning av de offentliga finanserna beror pa hur
invandrarbefolkningen &r integrerade pa arbetsmarknaden. Alltsa battre integration pa

arbetsmarknaden gynnar vélfarden.



2. Teoretisk utgangspunkt

Uppsatsens teoretiska utgangspunkt baseras pa postmodern organisationsteori samt Anthony
Giddens struktureringsteori.

Postmodern organisationsteori ar ingen enhetlig teoretisk modell av en organisation, utan har
menas att ’organisationer och organisering uppstér dd en méangd olika aktiviteter
sammanfaller och gemensamt skapar organisationer” (Zetterquist, Kalling, Styhre, 2012:349).
Vidare forklarar forfattarna skillnaden mellan modernt och postmodernt perspektiv pa
organisation. | det forsta fallet ses organisation som ett ting, som &r en redan etablerad del av
samhéllet. Ddremot med ett postmodernt perspektiv ses organisation som en process eller ett
forsok att bringa ordning i en turbulent och féranderlig vérld. Detta innebdr att organisationen

aldrig kan tas forgivet, utan den reproduceras standigt genom handlande.

’Struktureringsteorin grundar sig pa vissa centrala antaganden om ménniskans forméga att
reflektera Gver och reglera sina handlingar ” (Manson, 2007:422). Giddens menar att det alltid
finns en forklaring till manniskors handlingar sa att de blir begripliga. Enligt honom kan
manskligt medvetande forstas som omedvetna, det praktiskt medvetna och det diskursivt
medvetna. For honom har det praktiskt medvetna central position och det innebar att
manniskor har en formaga att reflektera 6ver sina beslut och att styra sina handlingar, dvs. det
ar alltid mojligt att ”handla annorlunda”. Detta betyder inte att ménniskor har en total
valfrihet, utan att vi kan paverkas av olika faktorer, som omedvetet styr vart val av handlande
i olika situationer. Giddens menar att vissa handlingar styrs av omedvetna motiv, som kan ha
sin grund i barndomen, ndgon traumatisk handelse i vuxen alder etc. Det diskursivt medvetna
aktiveras nar individen borjar reflektera éver sina handlingar. Skillnaden ar att det gar att
diskutera och forandra de rutiner som utvecklas i arbetslivet, men att identifiera och paverka
de omedvetna motiv som styr dessa handlingar ar svarare. Sociala institutioner och
”samhdllet” dr inte isolerade fran individens handlingar. De skapas, reproduceras och
vidmakthalls just i den dagliga sociala interaktionen, och bidrar till att reproducera det som
kallas samhéllet. Ontologisk trygghet handlar om att kunna lita pa omgivningen och att kunna
hantera olika hot och faror. Det forutsatter en formaga att kunna koordinera sina handlingar
med andras, samt att utveckla en kénslighet infor andra méanniskors behov och énskningar.
Identiteter och roller konstrueras och rekonstrueras standigt i det dagliga sociala livet, enligt
Giddens. Begreppen struktur och system ar kopplade till varandra, dar strukturer mojliggor
individuella sociala handlingar som leder till reproduktion av sociala system. Han menar att



informella regler som styr den vardagliga interaktionen och som reproduceras genom aktiv

handling, har ofta storre betydelse dn de som aterfinns i lagar, foreskrifter m.m.

2.1 Teoridiskussion

Jag anser att dessa teorier ar relevanta for uppsatsens tema for att i den postmoderna
organisationsteorin belyses den ostabilitet som préglar samhallet i allménhet och
arbetsorganisation i synnerhet, vilket framgar av det insamlade materialet. Dagens
arbetsorganisation betonar och forvantar sig flexibilitet, larande, utveckling och social
kompetens, vilket innebér att individer maste, pa ett utmarkt satt, bemastra sociala relationer.
Inriktningen i min studie &r personaltjadnsteménnen vars ansvar bland annat &r de sociala
relationerna inom olika organisationsformer, och enligt Giddens struktureringsteori &r just de
mellanmanskliga handlingar som bidrar till reproduktion av sociala system. Det ar darfor den
har en central roll i min studie da jag har valt att fokusera pa de mellanménskliga
handlingarna inom organisationer, och inte sjalva organisationerna. Det centrala i studien har
varit hur mangfalden kan ta sig i uttryck pa arbetsmarknaden med fokus pa
personalrekryterare. Detta da ansvar vilar pa dem att bidra med nytankande som kan leda till

battre inkluderande pa arbetsmarknaden och 6kad mangfald.

3. Metod

3.1 Varfér studera texter inom samhdllsvetenskaperna?

Samhéllsvetenskaperna beskriver hur samhallet &r utformat och forklarar samhalleliga
handelser, processer och relationer. Boréus (i Ahrne & Svensson, 2011 kap 9) beskriver
vikten av att studera texter inom samhallsvetenskaperna, da de formar manniskors
forestallningar om hur samhaéllet &r, borde vara beskaffat och de kan studeras som utryck for
vissa radande forestallningar och relationer i ett samhalle. Forutom detta paverkar de aven
relationen mellan ménniskor och mellan grupper. Exempelvis en tidningsannons har som
syfte att paverka relationen mellan producenter och konsumenter. Den kan bidra till att
konsumenten far en positiv installning till producenten, vilket i sin tur leder till en 6kad
konsumtion och till producenternas ekonomiska framgangar. Pa sa satt paverkar de aven
samhallet. Vid en textanalys maste hansyn tas till att texter tillhor olika genrer, likasa att
texter skapas och konsumeras i olika sammanhang som medfor vissa konventioner

betréaffande hur de utformas, samt l&ses och anvands. Inom samhallsvetenskapen studeras



texter for att forsta nagot i samhallet som texten ar ett uttryck for eller paverkar. Det handlar

mycket om kontextualisering, alltsa att analysera texten i sitt ssmmanhang.

3.2 Dokument som datakdlla och etiska principer

Bryman (2011: kap.20) beskriver varfor och hur gora en kvalitativ dokumentanalys. Det
handlar om dokument som inte producerats for att samhallsforskare bett om dem utan sadant
som redan “finns dér ute” och bara véntar pd att bli insamlat och analyserat. Det later enkelt
men sokandet efter relevanta dokument kan vara en utdragen och frustrerande process.
Dessutom, menar Bryman, att det krévs avsevard skicklighet i att tolka dem for att kunna
utldsa deras betydelse. Dokument kan delas upp i personliga dokument samt officiella som i
sin tur kan vara privata” och “offentliga”. Han talar om fyra beddmningskriterier betréffande

dokumentens kvalitet:

e Autenticitet- att materialet ar akta och med otvetydigt ursprung
e Trovérdighet- att materialet inte har felaktigheter och férvrangningar
e Representativitet- att materialet &r typiskt den kategorin det tillhtr

e Meningsfullhet — att materialet ar tydligt och begripligt

Officiella dokument fran féretag och organisationer kan exempelvis vara arsberattelser,
maldokument, pressmeddelanden, annonser och PR-material. Dessa dokument kan betraktas
som fonster, genom vilka vi kan blicka in i sociala och organisatoriska verkligheter. Samtidigt
podngterar han att dessa dokument inte ska anvéandas for att fanga en bakomliggande
verklighet, utan skall betraktas som en distinkt ”verklighetsniva”. Det innebér att de skall
granskas mot kontext i vilken de producerats samt deras underforstadda lasekrets. Syftet med
dessa &r att formedla ett intryck som skall vara positivt for alla inblandade parter. Viktigt att
tanka pa ar att dessa dokument ar kopplade till andra dokument och &r ett svar pa innehallet i
dessa. Detta inbordes samband kallas for intertextualitet. Vidare papekar han att dokument
skall ses som vad de ar i grunden, ndmligen texter som formulerats med specifika syften och
inte som texter som helt enkelt avspeglar verkligheten. Om forskaren vill fa inblick i olika
aspekter av en organisation och dess funktionssatt da bendver metoden kompletteras. Om vi

vill ta reda pa om det bakomliggande verklighet beh6vs da andra datakallor.

En kvalitativ innehallsanalys av dokument bestar av ett sokande efter bakomliggande teman i
det material som analyseras. Bryman beskriver etnografisk innehallsanalys som en

kategorisering av kédllorna men det finns ett utrymme for detaljerad definition av dessa
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kategorier och generering av nya. Det centrala &r den kontext dar dokument skapas och det &r

féljande steg som ar aktuella for forskaren:

e Formulerar en forskningsfraga (problemformulering)

e Gor sig bekant med den kontext som dokumenten har skapats i

e Gor sig bekant med ett mindre antal dokument (6-10 stycken)

e Genererar nagra kategorier som styr insamlingen av data och skapar ett schema av de
kategorier som formulerats

e Provar schemat

e Reviderar schemat

Nasta steg ar att anvanda schemat for insamling av data fran dokumenten.

Tematisk analys ar ett av det vanligaste angreppssattet nar det galler kvalitativa data. Det gar
ut pa att skapa ett index av centrala teman och subteman som sedan stalls upp i en matris.
Dessa subteman dr resultat av noggrann lasning av data och vid identifiering av teman &r
foljande av stor betydelse: repetitioner, lokala kategorier, metaforer, dvergangar, likheter och
skillnader m.m. Bryman (2011: 528,529). Teman som anvénts i studien ar det foréanderliga
arbetslivet, individens forutsattningar i det nya arbetslivet, mangfald som en personalfraga,
samt rekrytering som nyckel till integration. Alla dessa teman utgér en pusselbit for att forsta
samtidens arbetsmarknad.

Genom att anvanda mig av denna metod har jag inte behdvt be om lov att fa tillgang till
dokumenten. Jag har inte behdvt ta hansyn till informationskravet och samtyckeskravet, men
har avidentifierat annonser for att pa sa satt tillgodose de andra tva etiska principer om
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011:131,132).

3.3 Datamaterialet

| den har studien har jag behandlat arbetsmarknadsfragor med inriktning mot rekrytering och
mangfald i arbetslivet. | stravan efter att ta del av relevant forskning som finns inom omradet
har jag gjort eftersokningar i databaser sa som Libris, Google scholar, Summon. Férutom
vetenskapliga artiklar har jag tagit del av forskningsrapporter fran tidigare Arbetslivsinstitutet
och Integrationsverket, samt Regeringskansliet, Statens offentliga utredningar (SOU),
Centrum for arbetsvetenskap Boras och Statistiska centralbyran (SCB). Vidare bygger
uppsatsen pa en litteraturgenomgang utifran teman som rekrytering, arbetsmarknad,

mangfald, m.m. For att hitta relevant litteratur har jag sokt bocker i olika biblioteksdatabaser
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och kontrollerat referenser till de olika vetenskapliga publikationerna. Det har lett till att jag
identifierade de forfattare som de flesta forskare refererar till i sina arbeten. Jag har valt att ta
del av den aktuella svenska forskningen som finns inom det givna problemomradet, for jag ar

framst intresserad av den svenska kontexten.

Min studie vilar pa en teoretisk ansats dar materialet utgors av ett urval av studerad litteratur,
tidigare forskning, dokument som bl.a. regeringens proposition, Departementseriens rapport
samt platsannonser som ar publicerade pa Arbetsférmedlingens Platsbank. Fokus har varit att
insamlat material och data har uppfyllt de stallda kraven. De politiska dokument &r fran
regeringens hemsida, vilket jag anser ar en betrodd kélla. Dessutom skall de kontextualiseras,
vilket innebdr att genom dessa dokument far vi insyn i hur de ledande politikerna vill att
samhéllet skall vara utformat. Platsannonser anses vara organisationens offentliga dokument,
vars syfte ar att presentera verksamheten och locka den bésta arbetssokande. Intertextualitet
avser i detta fall att dessa platsannonser har anknytning till andra viktiga
organisationsdokument, som t.ex. personalpolicys m.m. En sékning i Arbetsformedlingens
Platsbank resulterade i att jag fann 15 annonser relaterade till omradet som utgor grund for
min dokumentstudie. Platsbanken ar Arbetsférmedlingens onlinetjénst for att soka jobb dver
natet dar arbetssokande kan vélja mellan manga lediga tjanster och platsannonser. Pa
Platsbanken finns for det mesta ett jobb inom alla yrken och branscher 6ver hela landet. Mitt
intresse kring “personalfragor” och "méngfaldsfrigor” har lett till den valda metoden samt
materialurvalet. Jag var intresserad av lediga tjanster som ar relaterade till en
rekryterare/personal roll som pa nagot satt har ett samband med mangfald, men fick gora flera

avgransningar.

| sokrutan skrev jag HR-personal for att se hur manga tjanster forknippas med det begreppet.
Det gav 422 tréffar. Jag borjade lasa de annonserna som handlade om olika HR- tjanster inom
olika organisationer och foretag. Efter att ha last ndgra stycken upptéckte jag att begreppet
mangfald inte namns 6verhuvudtaget och darfor fick jag andra min s6kning genom att skriva
rekrytering och mangfald. For att ytterligare specificera urvalet gick jag in pa endast yrken
inom administration, ekonomi, juridik for det ar dér ingar personalansvariga, rekryterare m.m.
Denna gang blev det 254 lediga tjanster som pa olika satt berérde &mnet, men det handlade
om helt olika yrken dar mangfald namndes som en langsiktig strategi. Jag laste igenom alla
annonser och identifierade 10 stycken som handlade om HR-personal och mangfald. I deras
arbetsuppgifter ingar bland annat kompetensforsorjning, stod i rekryteringsprocessen m.m.

Utdver dessa fann jag 5 annonser som handlar om rollen som arbetsférmedlare, som jag
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inkluderade i min studie. Dessa upplevs som relevanta da deras uppgift &r att forena
arbetssokande med lampliga organisationer. Aven for nagra av dessa tjanster efterfragas
personer med bl.a. HR-utbildning, uppmarksammade jag. Sammanlagt blev det da 15
annonser, varav 10 lediga tjanster fanns inom den offentliga sektorn medan 5 fanns inom den
privata sektorn. Viktigt att papeka ar att det handlar om 5 olika foretag inom den privata
sektorn, medan alla de 10 tjanster inom den offentliga sektorn finns inom olika statliga och
kommunala organisationer runt om i landet. Alla kompetenser och egenskaper som efterfragas
I annonserna har jag skrivit upp och parat ihop i olika kategorier. Sedan har jag delat in dem
utifran kompetensmodellen som presenteras i Lindmark & Onnevik (2011:199,200), dar
nyckelkompetenser &r indelade i sex kategorier: yrkeskompetens, systemkompetens,
socialkompetens, bemdtandekompetens, handlingskompetens och férandringskompetens.

Modellen presenteras i resultatdelen (s. 34).

3.4 Centrala begrepp:

e Arbetsmarknaden ar den marknad dar arbetsgivarna koper arbetskraftens tjanster
och d&r arbetstagarna séljer sina (Granberg, 2011:99).
e Arbetsmarknadspolitik har som huvudmal, som ar bestamt vid 1966 ars riksdag,

full produktion och fritt vald sysselsattning (Granberg, 2011:123).

e Rekrytering ar processen att hitta och anstélla de individer som féretaget behéver.
Urval ar den del av rekryteringsprocessen som omfattar att besluta vilken av de

sokande eller kandidater som ska erbjudas arbete (Granberg, 2011:413).

e Mangfaldsbegreppet i den svenska lagstiftningen avser begreppen kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder (Fagerlind, 2012:8).

e Kompetens- en individs handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation
eller arbete. Denna formaga bestar av kunskaper, intellektuella och praktiska
fardigheter, sociala fardigheter, attityder och personliga egenskaper hos individen.
Vilken betydelse har dessa olika kompetenser beror pa uppgiftens karaktar (Ellstrom
i Lindmark & Onnevik, 2011:195).
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4. Ett arbetslivi omvandling

| foljande kapitel beskriver jag pa vilket sétt arbetslivet forandras och hur det paverkar individens

forutsattningar.

Aronsson och Sjogren (1994:9-11) beskriver det forindustriella samhallet som
utvinningssamhélle, det industriella samhallet som ett tillverkningssamhalle. Industrisamhéllet
haller pa att 6verga till postindustriellt samhalle som &r informationssamhaélle dar tiden
anvands alltmer till att hantera information som i sin tur 6kar manniskors kunskap. Det
postindustriella samhallet benamns olika, vissa kallar det for informationssamhélle, andra
kunskapssamhélle eller tjanstesamhélle. Bérnfelt (2009:139) argumenterar for att vastvarlden
redan har intratt i tjanstesamhélle utifran att den svenska arbetskrafts kvalifikationer har
foréndrats och andelen tjansteman och mellantjdnsteman har 6kat tydligt, medan andelen
lagre tjansteman och okvalificerade arbetare har minskat sedan 70-talet. Kraven och stressen
pa anstallda har ckat och det resulterar alltmer i arbetsrelaterade psykiska besvar, vilket i sin
tur leder till 6kade samhallskostnader for ohélsa. Bornfelt har identifierat nagra bidragande
faktorer:

e Den ekonomiska krisen i bérjan av 1990-talet

e Den globala finansmarknadens tillvaxt och foretagens finansiering av investeringar

e Ennyliberal vag i vastvarlden inom politik, samhalle och arbetsliv

e Tillvéxten av multinationella foretag som driver managementmodeller

e Vissa arbetsorganisationsmodeller framtrader och tillskrivs hdg status
Sedan 90-talet har lean production, time based management, business process engineering och
new public management fatt spridning som arbetsorganisations- och styrmodeller. De tre
forsnamnda modellerna har som syfte att skapa effektivitet, alltsa arbetet maste utféras
snabbare och med mindre resurser. Malstyrning, internmarknad och organisationskultur
framtrader som nya populdra styrmodeller dér anstéllda forvéantas utéva inre kontroll genom
att ta ansvar och vara engagerade i organisationen som de arbetar i. Detta skulle leda till

effektivare arbetsinsatser men de 6kade kraven och okad press pa anstallda leder till ohélsan.

Aven Allvin m.fl. (2006, kap. 1) menar att arbetslivet och arbetsmarknaden har blivit
nyliberalistiska genom medvetna och strategiska politiska beslut, vilket har gynnat
marknadskrafterna. Men de vill podngtera att dessa beslut egentligen har varit en serie

anpassningar till ett omfattande tryck fran internationell handel och konkurrens, som en féljd
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av foretagens internationalisering. Denna globala ”strukturomvandling” har alltsd minskat
foretagens beroende av sina nationella och kulturella rétter samtidigt som den har vidgat
marknadskraftens inflytande. Den har paverkat samhallsekonomi sa att den offentligt

finansierade sektorn har borjat fungera pa marknadsmassiga villkor i de flesta vastlander.

De redogor vidare for att omvandlingen har gynnat den finansiella ekonomin, utvecklingen av
de nya foretagsekonomiska styrsystemen samt utvecklingen av den nya informationstekniken.
Foretagens internationella expansion och marknadskrafternas 6kade inflytande har paverkat
arbetsmarknaden genom de 6kade kraven pa och konkurrensen om arbetena, vilket innebar att
individen alltmer konkurrerar utifran sina individuella egenskaper. Utvecklingen leder till att
kunskapsintensiva tjanster 6kar medan kapitalintensiva verksamheter minskar, sa att
kvalifikationskraven andras standigt. Aven de sociala kunskapskraven sdsom social
kompetens, sociala natverk och social kapital blir allt viktigare och mer uttalade. Manga av de
som forlorar sina arbeten har svart att hitta nya, pga. att de inte ar tillrackligt kvalificerade

eller saknar ratt kompetensprofil.

For att kunna forsta det nya arbetslivet ar det viktigt att forsta hur det gamla har forandrats
och vilka nivaer dessa sociala forandringar utspelar sig pa. Allvin m.fl. (2006:21-23) skriver
om dessa nivaer och forsta nivan ar den empiriska, som avser synliga beteendeforandringar
eller andra materiella forandringar. Den andra nivan &r den institutionella dar det &r normer
och regler vi lever efter som forandras. Dessa i sin tur kan vara bade formella och informella
och forandringarna pa denna niva kan vara svara att pavisa eftersom de gamla spelreglerna
anvands ibland slentrianméssigt och darfor blir det svart att fa reda pa om en institutionell
forandring ar pa gang, bara genom att fraga manniskor om den. Den diskursiva nivan, som ar
den tredje, asyftar de begrepp och modeller som vi anvander oss av for att tolka verkligheten.
Dessa nivaer hor ihop, fast inte pa ett entydigt satt och deras forandringsbenéagenhet skiljer sig
at. Den diskursiva nivan ar den mest skiftande, for nya begrepp och modeller lanseras hela
tiden. Den institutionella nivan &r svarpaverkad och det kravs mycket till att regler och normer
ska forandras. Dock ar den empiriska nivan den mest trogrorliga darfor att om nya
beteendemonster ska kunna avlasas sa maste det gamla monstret ha upplésts och ett nytt ha
etablerat sig. Det &r just pa denna niva som forandringarna tar sin borjan men de ar svara att
fanga med en tillforlitlig metod. |1 och med att det rader en forestallning om att med det nya
arbetslivet reglerna har forandrats eller haller pa att forandras, sa blir den institutionella nivan
i fokus. Med regler menar inte forfattarna de formella regelverk, lagar och avtal utan

informella sasom regler och normer som vi omedvetet anvander oss av i arbetslivet. De
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forestaller krav och forvantningar som omgivningen staller pa individen, men dven de som
individen staller pa sig sjalv. Gamla regler och normer brukar inte forsvinna helt nar de nya
tillkommer, utan de finns kvar i en modifierad form. Det finns fortfarande ménga ”gamla”
regler och normer kvar i arbetslivet. En stor del av regelverket kring arbetet utvecklades i
samband med de forsta fabrikerna. Frederick Taylor och Henri Fayol var de mest kdnda
foretrddarna som genom dessa regelverk bildade den hierarkiskt och sekventiellt ordnade
organisationen som dominerat arbetslivet under hela 1900-talet. Sedan 1970-talet efterstrévas
en “flexibel” organisation som skall kunna moéta nya villkoren pé ett bra satt. Flexibilitet i
organisationen avser arbetsformer dar individen sjalv i storre utstrackning far definiera,
planera, strukturera och ansvara for det egna arbetet. Det innebéar &ven att foretagen tillampar

flexiblare anstéllningsformer som gor att individer blir mer utbytbara.

Aronsson & Sjogren (1994:44) forklarar begreppet funktionell flexibilitet, som innebar bl.a.
att arbetskraften kan flyttas efter behov mellan olika arbetsuppgifter inom foretaget, vilket
leder till uppkomsten av breda befattningar. Fér den anstéllde medfér detta att beharska
manga olika arbetsuppgifter. Detta forutsatter att personalen har en bra grundutbildning, men

fortbildning och vidareutveckling &r nédvéndiga inslag.

Bjurstrém (1999:38-62) skriver hur organisationsférandringar har suddat ut gransen mellan
arbetare och tjansteman och tagit bort manga mellannivaer i foretagen. Férutom att det har
andrat arbetsuppgifter for medarbetarna, har den &ven paverkat relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare. De tidigare fastanstéllningsformerna skapade langsiktiga
beroendeforhallanden mellan foretag och anstalld, sa att foretag var motiverade att investera i
medarbetarnas kompetens medan anstéllda visade lojalitet gentemot arbetsgivaren.
Avskaffandet av manga mellannivaer minskar mojligheten for medarbetare att avancera inom
sin organisation. En annan pafoljd blir att det redan vid rekryteringsprocessen stalls hdga krav
pa den sokandes kompetenser, da organisationen anser att individen sjélv, till stor del, maste
ansvara for sin egen kommande kompetensutveckling. Nar det géller
varderingsforskjutningar, menar han, att trots att unga stravar efter individualism sa leder det
inte till en framtida marknadsstat och nyliberala véarderingar. De foredrar dock personliga
initiativ framfor traditionell organisering och identifikation med féreningar, partier eller

klasser.
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4.1 Individen och det nya arbetslivet

Allvin m.fl. (2006:9) skriver om det nya arbetslivet och vad det egentligen innebar for bade
individen och organisationen. Det préglas av hogt tempo, véxlingar och standiga férandringar.
Maénniskor kanner frihet och kontroll i sitt arbete och dver sitt liv, men &ven otrygghet. Det
finns stora forvantningar om utveckling och framtidsmojligheter men &ven kanslor av
ovisshet, osdkerhet och frustration.

A ena sidan erbjuds ménniskor 6kade méjligheter och en ny frihet, kontra det faktum att det
ocksa kan leda till ett 6kat utanforskap. Vissa ser det som en dkad frihet medan andra
upplever en 6kad otrygghet. Aven om alla kan se mojligheter och har forvéintningar pa
arbetslivet, sa har inte alla forutséttningar for att kunna realisera dem. Méanniskors olikheter i
kombination med de "traditionella” sociala skillnaderna befaster dessa olika individuella
forutsattningar, som det nya arbetslivet exploaterar och bygger pa. Skillnaden ar att den
traditionella ojamlikheten i arbetslivet bygger pa en hierarkisk ordning som rader pa
arbetsplatsen, medan den nya ojamlikheten utgar fran den konkurrenssituation som rader pa
arbetsmarknaden. Darmed &r individens framgang betingat av den relativa positionen pa
arbetsmarknaden, som i sin tur innebar att den som é&r attraktiv pa arbetsmarknaden kan kénna
sig trygg och forhandla till sig goda arbetsvillkor. Den som inte ar det blir utlamnad till
marknadens godtycke istéllet (Allvin m.fl. 2006:12).

Foretagens strategier for flexibilitet och de snabba forandringar som sker paverkar individens
forutsattningar och stéller krav pa en hogre anpassningsformaga. Stressforskningen visar att
individen har formagan att hantera hoga krav och darmed utvecklas, om han/hon har kontroll
Over sin situation och en grundtrygghet, dvs., att det finns en trygg fysisk, psykologisk, social,
ekonomisk grund att utga ifran. Annars kan hoga krav, férandringskrav och foranderlighet
utan denna grundtrygghet och inflytande upplevas som nagot hotfullt och leda till olika
fysiologiska stressreaktioner, passivitet och allmant motstand mot forandringar. De nya

kompetenskraven kan delas upp i tre kategorier:

B Uppgiftsrelaterade kvalifikationer som handlar dels om manuella fardigheter, dels om
kognitiva kvalifikationer (olika typer av kunskaper och intellektuella fardigheter) samt
sociala kvalifikationer(ledarskap och kommunikationsférmaga).

® |deologiskt normativa kvalifikationer som handlar om attityder, varderingar och
motivation men dven personlighetsrelaterade egenskaper sdsom noggrannhet, flit,

snabbhet, palitlighet m.m.

17



®  Utvecklingsinriktade kvalifikationer som avser den anstélldes formaga att kunna
relatera den egna insatsen till verksamhetsmalen och kunna bidra till
verksamhetsutveckling (Aronsson & Sjogren, 1994:66).
Enligt den sa kallade krav-kontrol-socialt stéd modellen har hoga krav kombinerade med litet
besluts- eller handlingsutrymme och en lag grad av socialt stod, kad risk for ohdlsa. Daremot
ar en kombination av hdga krav, stort beslutsutrymme och hdgt socialt stod utvecklande for
individen (Holmer & Simonson, 2006:54,55).

Wolvén (2000:296-301) menar att det fortfarande pagar en urbanisering pa grund av den
Okande internationella konkurrensen, som gor att det ar Iénsammare att bygga upp foretag dar
det finns en valfungerande infrastruktur i form av hogre utbildning, kompetent arbetskraft,
goda kommunikationer, nérhet till sammarbetspartners m.m. Detta leder till att ménniskor
flyttar fran sina uppvaxtmiljoer, vanner och slaktingar och anpassar sig till en storstadsmiljo
under ett hogt tempo. Aven om fordelarna &r ménga sasom hogre 16n, fler arbetstillfalle och
storre kulturutbud sa kan omstallningen bli problematisk och svara att hantera. Liknande
svarigheter och problem upplever manniskor som tvingas flytta fran sina hemlander, och som
ska integreras i det svenska samhéllet. Deras sociala natverk &r férsvagat och kénslor av
alienation, maktloshet och meningsldshet pa grund av avsaknaden av sina rétter kan foreligga,
samtidigt som de forsoker anpassa sig till den nya miljon i det nya landet. Stor del av de
invandrare som kommer till ett nytt land, gor det da de har varit tvungna till att fly ifran krig,
svalt och fattigdom, som i sin tur kan ge upphov till psykiskt trauma och géra omstallningen

till det svenska samhallet annu svarare.

5. Arbetsmarknad och dess politik

Syftet med detta kapitel ar att redogora for den aktuella situationen pa arbetsmarknaden, samt att ta

reda pa vilka vagar finns det mot en mer inkluderande arbetsmarknad.

Enligt Granberg (2011:99,100) &r arbetsmarknaden den marknad dar arbetsgivarna koper
arbetskraftens tjanster och dar arbetstagarna séljer sina. Arbetsmarknaden ar dock ingen
avskild plats dar arbetsgivare kdper och arbetstagare séljer, utan den &r en viktig och
integrerad del i alla moderna samhalles liv. Traditionellt delas den upp i den privata och den
offentliga sektorn, men i dagens Sverige borjar denna uppdelning bli allt mer diffus.
Tillgangen pa arbetskraft innehaller tva dimensioner, den kvantitativa som avser hur manga
manniskor som dar tillgangliga for arbetslivet, samt den kvalitativa tillgangen, dvs. den
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tillgangliga arbetskraftens utbildnings- och kunskapsniva. Den svenska befolkningen star
infor tva forandringar i den narmaste framtiden. Cirka tva miljoner manniskor kommer att
vara 65 eller éldre, dvs. var femte person, ar 2015. Samma ar kommer mer &n var fjarde
person mellan 18 och 64 ar att ha utlandsk bakgrund, med detta menas att man ar fodd
utomlands eller har minst en foralder som ar fodd utomlands. Befolkningen aldras, barnen blir
farre och fyrtiotalisterna gar i pension medan medellivslangden dkar. Allt detta innebér att vi
kommer att fa brist pa arbetskraft och att allt farre maste forsorja allt fler (Granberg
2011:118).

Arbetsmarknadspolitikens huvudmal, som ar bestamt vid 1966 ars riksdag, ar full
produktion och fritt vald sysselsattning. Med detta menas att var och en som kan och vill
arbeta skall fa ett aktivt stod for att realisera ett fritt och Gvervagt val av arbete.
Arbetsmarknadspolitiska medlen kan sammanfattas i tre stora grupper: utbudspaverkande

insatser, efterfragestimulerande insatser, matchning mellan utbud och efterfragan.

| En granslés Europeisk arbetsmarknad (2006) diskuterar olika forskare EU:s stravan att bli
varldens ledande ekonomi. Detta kan uppnas genom att fa fler manniskor i arbete, menar
forskarna. Ekberg, en av forskarna, konstaterar att Europa har en aldrande befolkning och att
det paverkar negativt en hallbar ekonomisk tillvéxt och social sammanhallning. Den ena
anledningen ar att en aldrande befolkning har svarare att acceptera forandringar som behdvs
for ekonomisk tillvaxt. A andra sidan stéller en &ldrande befolkning 6kande krav pa det
offentliga vélfardssystemet. Det kan leda till sociala spanningar mellan den éldre generationen
med behov av valfardssystemet och den yngre krympande forvarvsarbetande generationen
som skall finansiera systemet. Han forklarar vilka ekonomiska effekter som uppkommer
genom invandring och hur den offentliga sektorn omfordelar inkomster mellan
invandrarbefolkningen och den infédda befolkningen. Om omférdelningen &r till nackdel eller
till fordel for den infodda befolkningen beror enligt honom pa tva omstandigheter. Den ena &r
invandrarnas aldersammansattning, och den andra ar om invandrarna ar pa arbetsmarknaden.
Oftast ar det personer i yngre forvarvsarbetande alder som migrerar vilket innebér att de
bidrar till valfarden i form av skatter och socialforsakringsavgifter om de ar pa
arbetsmarknaden. Fragan om en framtida arbetskraftsinvandring ar aktuell i manga lander
men han anser att det finns tva andra alternativ till detta. Genom att hoja fodelsetalen skulle
problemet kunna losas pa lang sikt. Den andra majligheten ar att hoja sysselsattningsgraden
for den redan bosatta befolkningen. Detta i sin tur staller krav pa l6nebildning, ekonomisk
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politik, arbetsmarknadspolitik och integrationspolitik (Ekberg, i Gustafsson m.fl. 2006:97—
121).

| ddvarande Arbetslivsinstitutets arsbok 2006 menar forskarna att det finns tva motiv for en
Okad sysselsattning och det ar hogre tillvaxt samt en battre valfard. Arbete skapar mening och
identitet, for manniskan har ett starkt behov av delaktighet. Socialmedicinsk forskning har
visat att arbetsloshet och utanférskap leder till psykisk och fysisk ohdlsa. Utanforskapet 6kar
frustration som kan bidra till kriminalitet, framlingsfientlighet och antidemokratiska rorelser.
Arbete bidrar till en battre levnadsstandard och 6kad konsumtion samt finansierar offentlig

valfard.

5.1 Invandrarpolitik och arbetsmarknad

Enligt SCB matningar fran 2012 har 20,1 % av Sveriges befolkning utlandsk bakgrund. |
denna kategori ingar utrikes fodda och inrikes fodda med tva utrikes fodda foraldrar
(www.scb.se). Foljande kapitel bygger pa Granberg, 2011,kapitel 4 om inte annat anges.
Invandringen till Sverige har 6kat drastiskt de senaste aren och anses vara den hogsta sedan
matningarna startade ar 1875. I slutet av 2008 var det ca 1 miljon utrikesfodda manniskor i
arbetsfor alder. Arbetsloshet inom denna kategori var dubbelt sa hog som for svenskfodda det
aret och dven om arbetsloshetssiffran minskar efter utbildningsgrad, sa ar skillnaden stor

mellan svenskfodda och utomeuropeiskt fodda.

Integrationspolitiken omfattar fragor om allas lika rattigheter, skyldigheter och méjligheter
oavsett etnisk och kulturell bakgrund i syfte att vidta atgarder som minskar utanforskapet i

samhallet (www.regeringen.se).

Hjerm (i Berglund & Schedin, 2009) talar om tre nivaer som har stor betydelse for
invandrarnas intrade och framgang pa arbetsmarknaden. Pa den férsta nivan finns den
generella politiken, sasom vélfardsstatens generella utformning men dven immigrations- och
integrationspolitik. Pa den andra nivan finns arbetsmarknadens funktionssétt medan den
tredje representeras av specifik arbetsmarknadslagstiftning, regler och normer. I och med att
immigrationspolitiken beslutar om vem som kan komma till Sverige, har den saledes en
vasentlig betydelse for arbetsmarknaden. Om den skulle handla om arbetskraftsinvandring, sa
skulle gruppsammansattning se annorlunda ut och en hégre andel av utrikesfodda delta i
arbetslivet. Aven handliaggnings perioder for att bevilja uppehallstillstand kan vara utdragna
och resultera i en humankapitalforlust som kan forsvara individens arbetssékande.
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Pa den andra nivan finns policys som &r direkt relaterade till arbetsmarknaden. Forfattaren
menar att det finns en skillnad mellan policyorienterade valfardsstater, som Sverige, och
marknadsorienterade stater som USA och Storbritannien. Studier har visat att det &r lattare
for utlandsfodda att komma in pa arbetsmarknaden dar det finns mindre regleringar, sasom
USA och Storbritannien, men att de har mindre mojligheter att géra karriar. Daremot ar i
policylanderna som Sverige svarare att komma in pa arbetsmarknaden, men val dar har de
lattare att gora karriar. En omfattande europeisk undersokning har visat att den ekonomiska
integrationen av invandrade &r battre i landerna med gynnsamma institutionella forhallanden.
Pa den tredje nivan finns den specifika arbetsmarknadslagstiftningen som kan bidra till en
form av indirekt institutionell etnisk diskriminering. Ett exempel ar LAS (Lagen om
anstallningsskydd) som vid nedskérningar sarskilt missgynnar anstéllda med
invandrarbakgrund. Anledningen &r att de ofta har kortare anstéllningsperioder &n inrikes
fodda. Detta betyder inte att lagstiftningen &r diskriminerande och behdver avskaffas, men &r

ett exempel pa hur en till synes etnisk neutral lag kan ha oforutsagbara konsekvenser.

Vidare ger Hjerm (2009) nagra férslag pa atgarder for att minska skillnader mellan inrikes-
och utrikes foddas deltagande pa arbetsmarknaden. De kan delas upp i langsiktiga och
kortsiktiga atgarder. De langsiktiga kan vara en generellt hojd utbildningsniva eller att 6ka
fokus pa likabehandling och mangkulturell utbildning i mycket tidig alder. Detta skulle
motverka framlingsfientlighet och diskriminering, menar han. De kortsiktiga l6sningarna ar

mer konkreta och handlar om att korta handlaggningstid samt ett tydligare krav pa spraket.

Knocke m.fl. (2003) konstaterar att tillfalliga anstéliningar ar vanligare bland utlandska
medborgare &n bland svenskar, samtidigt som det &r kvinnorna, oberoende av etniskt ursprung
som oftast har tillfalliga anstallningsformer. Wikman (2002) har kommit fram i sin studie att
personer med tillfalliga anstéllningar har samre mojligheten till utveckling i arbetslivet. De

ges inte ansvar och utmaningar och tenderar att halka allt mer efter.

Nordiska ministerradet skriver i sin rapport (2002:577) att mellan aren 1996-2000 vidtog och
genomforde davarande regeringen olika atgarder for att starka stallningen pa arbetsmarknaden
for de utlandsfodda. Syftet med dessa var att ge stod at utsatta bostadsomraden med en hdg
andel arbetslosa personer och arbetslosa invandrare samt att forbattra sprakkunskaper och
svensk kundservice. Offentliga myndigheter fick i uppdrag att ta fram handlingsplaner for att
framja etnisk mangfald. Sedan 1998 har de statliga myndigheterna skyldighet att redovisa

vidtagna och planerade atgarder for kulturell och etnisk mangfald bland de anstéllda. Enligt
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rapporten visar statistiken att invandrarna ar representerade inom naringslivets alla olika
grenar och sektorer men de &ar dverrepresenterade inom sektorer som ar kénsliga for de

ekonomiska konjunkturerna, sa som industri- och servicesektorn.

Arbetslosheten blir ett stort hinder for manga invandrare for att kunna uppna béttre
levnadsvillkor. Det finns flera omstandigheter som forsvarar arbetsmarknadssituationen for
manga invandrare, men de vanligaste ar strukturomvandlingen i naringslivet, allmant 6kade
kompetenskrav samt hogre krav pa kunskaper i svenska spraket. Utéver dessa ar dven
diskriminering och negativa attityder bland arbetsgivare, samt ett bristféalligt natverk av
kontakter av betydelse for arbetslivet. Arbetsmarknadspolitiken behéver béttre balansera
utbud och efterfragan, samt att satsa pa utbildning pa arbetsmarknaden, menas i den namnda
rapporten. Sjalvforsorjning ar en grundférutsattning for individens integrering i samhéllet och
darfor blir det malet for den svenska integrationspolitiken samt att det ska rada jamlikhet pa
arbetsmarknaden. Det &r viktigt att parterna pa arbetsmarknaden och regeringen skapar ett
konsensusklimat sa att de centrala beslutsfattarna har en enhetlig syn. Om regionala och
lokala aktorer gors delaktiga av det politiska synsattet sa kan de inom sitt respektive

ansvarsomrade bidra till en 6kad sysselsattningsniva.

6. Vad menas med mangfald?

Nedan foljer en beskrivning av mangfaldsbegreppets innebord och vilka ar anledningar till

mangfaldssatsningar i arbetslivet.

Mangfaldsbegreppet i den svenska lagstiftningen avser begreppen kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning och alder. Alla statliga arbetsgivare har enats om att
myndigheter ska praglas av mangfald, vilket innebar att det finns en blandning av bakgrund
och kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet och kundorientering. Istallet for att
anvanda begreppet mangfald anvéander flera arbetsplatser i Sverige uttryck som inkluderande
organisation eller jamlikhetsarbete, likabehandlingsarbete, manskliga rattigheter, lika
rattigheter och mojligheter eller likvardiga mojligheter (Fagerlind, 2012:8,9). Vidare menar
forfattaren att det ar av stor vikt for arbetsgivaren som vill satsa pa mangfald, att tydliggora
syftet med satsningen. Genom att lyfta fram hur det kan bidra till en positiv utveckling av

verksamheten och ge goda resultat kan halla mangfaldsarbetet vid liv. En viktig fraga ar alltsa
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varfor och kan motiveras med kompetensforsorjning, kunder, kreativitet, kvalitet och

effektivitet, samhéllet, &gare m.m.

Mlekov & Widell(2003) beskriver lite mer utforligt varfor det &r viktigt att arbeta med

mangfald pa svenska arbetsplatser och anger da foljande argument:

B Globalisering- Det rader bl.a. fri rorlighet av arbetskraften inom stora delar av
Europa som férvéntas 6ka i framtiden.

®  Demografi- antalet utlandsfodda i arbetsfor alder, mellan 18 och 64 beraknas uppga
till 27 % i Sverige ar 2015 (Ds 2000:69).

= Arbetskraftsutvecklingen- Arbetskraftsbrist pga. stora pensionsavgangar, unga
véljer att l4sa vidare istéllet for att jobba samtidigt som antalet kvinnor och
utlandsfodda okar i arbetslivet och berdknas utgora ca 60 % av arbetskraften ar 2015
(Ds 2000:69).

= Kunskapsgapet mellan tillgang och efterfragan pa kompetens inom flera
yrkesomraden (Hogskoleverkets rapport nr 9, 1999).

B Marknadsanpassning- att organisationens arbetskraft som speglar befolkningen har
béattre kunskap om kundernas preferenser.

® | onsamhet- om mangfald vardesitts leder det till personalens trivsel som bl.a. dkar
prestation, engagemang etc.

B Juridiska aspekter

7. Arbetet som en personalfraga- fran personaladministration till

HRM

Foljande kapitel ar en introduktion i omradet personalfrdgor inom organisationer/féretag.

Traditionellt sett handlar personaladministration (PA) om uppgifter sa som att hantera
anstallningar, avgangar av personal, I6neforhandlingar samt fackliga forhandlingar. Sa
smaningom har dessa uppgifter utdkats och handlar &ven om personalvard eller hilsa,
forebyggande insatser liksom trivsel- och motivationsskapande atgarder. Idag anvands
beteckningen PA synonymt med HR (Human Resources) som blir allt vanligare, och en
styrningsaspekt av HR brukar kallas Human Resources Management (HRM) och &r resultatet
av stradvanden inom foretagsledningar och forskarvarlden sedan 1970- och 1980-talen att lyfta

fram betydelsen av "humankapitalet” for organisationens resultat. Syftet ar att lyfta fram
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personaladministration som strategiskt betydelsefull i ett samordnat

foretagsledningsperspektiv (Aronsson m.fl. 2012:344).

For att uppna effektivitet i organisationen behdver organisationens mal, strategier, struktur
och HRM- funktioner vara forenliga med varandra. Organisationens verksamhet behéver
anpassas efter omvarldens krav och forvantningar for att pa sa satt bli mer konkurrenskraftig.
De argumenterar vidare att de organisationer som satsar mycket pa att utveckla sina
manskliga resurser kan lyckas battre inom sin bransch. En viktig forutsattning for detta ar att
integrera personalidén med affars- eller verksamhetsidén. Utveckling av personalen, menar
de, maste bli en strategisk fraga for organisationen och inte bara handla om
personaladministration. De presenterar tva modeller, som redogor for sambandet mellan
verksamhetsutveckling och utvecklingen av personalen i syfte att skapa en effektiv
organisation. Dessa modeller ar Devannas ”matching model” och HR- cykeln. Matchning
modellen gar ut pa att skapa en 6verensstammelse mellan organisationens och omvérlden dar
faktorer som politik, ekonomi och kultur kan paverka organisationens verksamhet pa olika
satt. De menar att ledningen maste se till att organisationsstruktur ar anpassad till malen.
Forandringarna i omvarlden kan medféra att organisationens verksamhetsplan maste ses 6ver
och kanske leda till organisationsférandringar i form av nyrekrytering, avveckling av personal
eller en utvecklingsinsats for att pa sa satt klara av den nya situationen. HR-cykeln beskriver
de centrala delarna i en organisations HRM-verksamhet: rekrytering, arbetsprocessen,
utvérdering och uppfoljning, beldningssystem och utvecklings- och utbildningsinsatser
(Lindmark & Onnevik, 2011:9-11).

Syftet med HRM 4ér att vidta atgarder och skapa forutsattningar i organisationen som gynnar
utveckling av de manskliga resurserna. Andra viktiga faktorer &r motivation, forstaelse av
arbetsuppgifterna och situationsanpassning. Det som paverkar motivationen hos medarbetarna
ar beloningar och utvecklingsmajligheter, som ocksa ar tva centrala delar inom HRM.
Forutom detta ar en tydlig bild av arbetsuppgifter och att kunna se sitt arbete i ett stérre
sammanhang tva viktiga byggstenar. Vad det galler situationsanpassning handlar det om att se
varje individ och grupp som unik och att anpassa utvecklingsinsatser utifran deras behov.
Aven ledarskap skall vara situations anpassat i ett HRM perspektiv och det ar individens,
gruppens och organisationens mognad, kunskaper och fardigheter som styr valet av
ledarstilen. Olika studier bade internationellt och pa nationell niva inom offentlig sektor har
visat att man inte finner i verkligheten manga tillampningar av HRM. En forklaring till att

HRM inte tillampas kan vara att det ar svart att belagga dess effekter, som i sin tur paverkar
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tilltron till och acceptans av HRM som model ute i organisationer. Dessutom &r strukturella
forhallanden inom organisationer ytterligare en forklaring till detta (Aronsson m.fl.,
2012:352-354).

Det kan ocksa vara sa att arbetsmotivation, som ar det centrala begreppet inom HRM, har
forlorat sin betydelse for att det blev tydligt under 1970-talet att det inte finns nagot samband
mellan de anstalldas motivation och produktivitet, och dessutom har en kritisk forskning visat
att arbetsmotivation egentligen kan ses som ett annat ord for “’styrning och kontroll”

(Zetterquist, Kalling, Styhre, 2012:11).

7.1 Personalpolitik och personalidé

Personalidé eller medarbetaridé ar den generella malsattningen och synen pa de anstéllda
inom organisationen. Personalpolicy eller personalpolitik avser varderingar och riktlinjer
inom HRM som understryker personalidén (Lindmark & Onnevik, 2011:328). Granberg
(2011:245) menar att, nar det galler synen pa de anstéllda, besvarar personalidén tre fragor:
B Vad &r vi som foretag?
B Vad erbjuder vi dig som anstalld?

B Vad kréver vi av dig som arbetar hos 0ss?

8. Rekrytering genom tiden

Avsikten med detta kapitel ar att belysa rekrytering som en betydelsefull praktik for organisations-

och samhéllsutveckling.

Rekrytering kan definieras som atgarder som gar ut pa att genom anstéllning tillgodose
foretagets behov av personal (Granberg, 2011:406). Enligt Bergstrém (1998, kap 2) har
rekryteringen ursprung i den militdra terminologin och i behovet av att vérva soldater till
nationella arméer. Under jordbrukssamhillet sa ”foddes” man till sitt yrke, alltsd man tog Over
det yrke som familjen hade haft under generationer, exempelvis bruka jorden, fiska eller
smida jarn. Till skillnad fran det kravde den militara rekryteringen fordelning av manniskor
utifran vissa kriterier. Ingenjoren Fredrick Winston Taylor tog éver denna idé for att genom
noggrant urval av arbetare 6ka produktiviteten i fabrikerna, for att sedan bli en av hans fyra
principer for scientific management i syfte att effektivisera produktionen. Den industriella
produktionens utveckling under efterkrigstiden upplevdes som positiv och det paverkade dven

rekryteringsarbetet. Under 1960- talet paborjades organisering av relativt sjalvstandiga
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personalavdelningar som hade i uppgift att utarbeta langsiktiga planer for att pa sa satt kunna
undvika bland annat oférutsagbar underbemanning pa arbetsplatsen. Rekryteringen ansags
vara en form av investering som maste skotas pa ett rationellt satt. Detta behov véxte utifran
forandringar i foretagens omvarld. Personalavdelningar ansvarade for arbetsmiljo,
foretagsdemokrati, samt att skaffa personal, utveckla personal, behalla personal och avveckla
personal. Anvandandet av psykologiska metoder vid urvalet var mycket populért under 1960-
talet. Genom Okad professionalisering av personalarbetet utvecklades standardiserade
rekryteringsprogram, men inte enbart av ekonomiska skél utan dessa skulle garantera
likabehandling av arbesdkande. | slutet av 1960-talet uppstod den allmanna humanistiska
rorelsen som inspirerade akademiker och praktiker att lagga mer fokus pa fragor kring
livskvalitet i arbetslivet. Istallet for att utveckla rekryteringsprocessen, uppméarksamhet
riktades mot utveckling av anstéllda i syfte att skapa mindre konflikter pa arbetsplatsen och
Oka de anstélldas motivation att arbeta mer och battre. Maslows och McGregors teorier om
manniskans motivation hade en viktig roll i denna process. Det 6kade antalet arbetande
kvinnor och arbetskraftsinvandringen ledde till sociala och politiska atgarder, i syfte att 6ka
anstalldas inflytande. Lag om fackliga fértroendeman och Lag om medbestammande i
arbetslivet (MBL) infordes i januari 1977.

Sedan 1980-talet har rekrytering en strategisk betydelse och gar ut pa att locka personer med
’ratt” varderingar och normer. Samtidigt var fokus pa att anpassa verksamhet utifran
omgivningens krav. Rekryteringsprocessen blev alltmer komplex sa att arbetsgivarna
éverlamnade det arbetet till specialiserade rekryteringskonsulter. Betoningen pa beteenden,
attityder och motivation medfoérde nya nyckelbegrepp sdsom ”personkemi”, ”’social
kompetens” och ”’psykologiskt kontrakt” som signalerar en strdvan att den sokande skall passa
in i det sociala gemenskapet eller foretagets kultur. Ett alternativ till den traditionella metoden
som préglas av maktperspektiv & 6msesidig matchning genom vilken individen véljer
organisation och organisationen valjer individer. Utgangspunkten ar att den anstallde och
foretaget tillsammans bildar ett system med behov, som fungerar bara om bada parter far
mojligheter att tillgodose sina behov. Foretaget behdver individen, for att genom dennes
tjanster uppna sina mal. Detta forutsatter att individens egna personliga behov och
forvantningar &r tillgodosedda (Bergstrom, 1998:14-20).

Rekrytering av rdtt” individer dr en av de viktigaste faktorer for en organisations vilméaende
och dess formaga att fortleva. Nyckelpersoner i detta ssmmanhang &r rekryterarna som kan

vara anstallda inom den rekryterande organisationen eller externa. De hadr personerna fungerar

26



som grindvakter och organisationen forlitar sig pa att de erbjuder jobbet till den basta
kandidaten. Detta innebér att formagan att bemanna en organisation med “riitt” personer 4r en
av de viktigaste strategiska uppgifter som ingar i personalarbetet. For ett lyckat resultat kravs
det att i god tid planera for eventuella nyrekryteringar och framsta som attraktiva for att kunna
locka de individer som dr intressanta for organisationen att soka sig dit, gora ett urval av de
sokande och bestamma vem som ska erbjudas anstallning samt forsoka forma de erbjudna att
tacka ja till erbjudandet (Aronsson, m.fl. 2012:356).

Innan rekryteringsprocessen borjar maste ansvariga valja en rekryteringsstrategi som skall
tillampas. Nilsson m.fl. (2011:169,170) tar upp tre olika rekryteringsstrategier. Den forsta ar
’ritt person for det aktuella arbetet” ddr den nyanstéllde enbart forvéntas att gora det arbetet
som han/hon blir tilldelad. Organisationer med en traditionell hierarkisk ordning med tydliga
arbetsuppgifter brukar tillimpa denna strategi. ”Rétt person for organisationen” dr den andra
strategi som handlar om att matcha arbetssokande med organisationskulturen, som anses vara
ofdranderlig medan arbetets karaktér standigt fordndras. Darfor ar det viktigt att individens
personlighet “passar in” medan de tekniska fardigheterna &nda kommer att behova forandras.
Den tredje strategin ritt person for framtiden” har ett langsiktigt perspektiv dar egenskaper
som att vara flexibel och utvecklingsinriktad varderas hogt. Sedan foljer att fatta beslut om

vilken typ av person som skall sokas och darmed startar den faktiska rekryteringsprocessen.

| tider med en dalig ekonomi och ett minskat behov av personal tillampas intern rekrytering
samt kop av konsulttjanster. Férutom detta foretagen brukar tillampa intern rekrytering nér de
vill behalla anstéllda som identifierar sig med foretagskulturen. Nar en ny medarbetare
anstalls utifran kallas det extern rekrytering. Det finns olika motiv och det ena &r att foretaget
vill {4 in ’nytt blod” 1 ett forsok att exempelvis fordndra foretagskulturen. Genom extern
rekrytering kan de skaffa sig insyn i konkurrerande foretag. Det blir &ven mindre kostsamt att
skaffa sig kunniga medarbetare, sérskilt de med speciell kompetens. For att tillgodose
kortsiktiga behov och for att uppfylla sérskilda lagméssiga krav kan extern rekrytering vara
lamplig (Granberg, 2003: 317).

8.1 Information om ledig befattning

De vanligaste rekryteringskallorna &r arbetsformedling, annons i dags- och fackpress, skolor
och jobbméssor, natverk och headhunting, intern annons, spontanansokningar m.m. Granberg
lyfter fram vikten av annonsens utformning och menar att organisationer, speciellt de inom

den offentliga sektorn, brukar ha trakiga annonser med byrakratiskt sprak dvs. for mycket text
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och for mycket information. Han menar att annonser bor formuleras pa ett sétt som kan locka
personer till att soka ett jobb och ett bra recept &r att beratta om varfor foretaget finns, vad det
vill astadkomma och varfor just du behovs, istéllet for en lang kravlista pa den sékandes
prestationer. Vidare riktar han kritik mot de olika urvalsinstrument, som &r avsedda att forutse
hur en person kan komma att lyckas i ett nytt jobb. En persons beteende &r ett resultat av
samspelet mellan individen och omgivningen och darfor blir det svart att forutse hur hon
kommer att lyckas i ett nytt jobb (Granberg, 2011,kap.12).

Roth (2008:75) foreslar nagra tips pa formuleringar i annonsen for att den skall verka
inkluderande. Nagra exempel ar att organisationens/foretagets vardegrund bor framga, att
framhalla kvalifikationskraven om hur personen kommer att klara jobbet och att utesluta
personliga egenskaper, presentera argument som talar om varfor jamstéalldhet/mangfald &r en
viktig fraga for foretaget/organisation, att rekryterargruppen ska besta av personer med olika

bakgrund, m.m.

8.2 Rekrytering och bedémning i framtiden

Kahlke & Schmidt (2002, kap.11) ger en rad forslag pa hur rekrytering och personbedémning
kommer att se ut i framtiden. De menar att det &r viktigt att beakta medarbetarnas
forvantningar pa arbetet. Olika internationella undersokningar kring amnet har visat att
ungdomarna har annorlunda férvantningar pa sina framtida arbeten exempelvis nar det géller
arbetsveckans langd och de 6msesidiga forvantningarna. De framhéver fem
nyckelkompetenser som kommer att beddmas i framtiden: inlarning, team-inriktning, ledning

av sig sjalv och andra, férandringsberedskap och interkulturell forstaelse.

Wolvén (2000:243-245) anser att manga organisationer ar slarviga vid rekryteringar trots att
det &r en av de viktigaste investeringar i organisationens fortsatta existens. Rekryteringen gors
manga ganger slentrianméssigt och osystematiskt och som en akutatgard pga. personalforlust i
organisationen av olika anledningar, dar stor vikt laggs pa de formella meriterna. Han
argumenterar for att rekrytering bor vila pa en genomtankt personalidé och medarbetarnas
kompetens och engagemang skall stimma dverens med organisationens mal, eller affarsidén
hos foretag. Ett problem som han tycker forekommer ibland &r att trots att det finns en
personalidé inom organisationen sa implementeras den inte vid rekryteringen. En anledning
till detta ar enligt honom rekryteringsgruppens sammansattning, dar det kan finnas tva
omsténdigheter som motverkar personalidén. Den ena ar foljden av en socialpsykologisk

process och innebdr att vi, ofta omedvetet, véljer personer som liknar oss sjalva. Det &r
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naturligt och ger oss kéanslan av trygghet, for att vi kan forutse och pa det sétt d&ven kontrolera
deras beteenden. Darfor finns det risk att personer med annorlunda erfarenheter och
uppfattningar inte rekryteras. Det ar denna socialpsykologiska process som Bygren (2013)
bendmner homosocialitet som enligt honom framtréder mest i rekryteringsprocessen. En
annan omstandighet kan vara att i rekryteringsgruppen finns personer som inte vill rekrytera
nagon med hogre kompetens och starkare initiativformaga, for att de kanner sig hotade, menar
Wolvén. Av dessa anledningar &r det viktigt att rekryteringsgruppen bestar av trygga, erfarna
och stabila personer med hog sjalvtillit och integritet och med olika bakgrunden och

positioner i organisationer.

9. En politik for arbetets nya marknad - Den aktiva

arbetsmarknadspolitiken

Foljande kapitel beskriver den politiska kontexten som jag har, genom att bl.a. studera politiska

dokument, kunnat fa inblick i den diskursen.

Garsten m.fl. (2011: kap.2) menar att det nya arbetets marknad praglas av uttryck sasom
individualisering, marknadisering eller att manniskor maste 6ka sin egen anstallningsbarhet.
Dérmed kravs en aktiv arbetsmarknadspolitik och att uppmuntra ménniskor till rorlighet
genom matchning, rorlighetsstod eller arbetsmarknadsutbildning. Den passiva
arbetsmarknadspolitiken handlar om att ge ett ekonomiskt stod till den enskilde i form av a-
kassa och socialbidrag. Den aktiva instéllningen ar ganska forenlig med arbetslinjen, &ven om
begreppet har haft olika inneborder under olika perioder. Under 1990-talets krisar
foresprakades arbetslinjen med rattighetsorienterade inslag medan idag forknippas den med
skyldigheter. | den borgerliga alliansens politiska retorik &r arbetslinjen central och det som
menas 4r att det maste vara Ionsamt att Ionearbeta. Det innebér att ersattningsnivaerna i
arbetsloshetsforséakringen och sjukforsakringen blir lagre samtidigt som betonas plikten att
sOka arbete samt att inte sjukskriva sig. Detta innebdr att svensk arbetsmarknadspolitik liknar
alltmer EU:s marknadsorienterade sysselséttningspolitik, dar begreppet activation har en
centrall roll. Arbetsgivarnas och foretagens intressen kommer i forsta hand och “aktivering”
sker pa deras villkor, som i sin tur medfor skyldighet for arbetstagarna. Den
arbetsmarknadspolitik som bedrivs i Sverige skiljer sig dock mycket fran den typ av politik
som bedrivs i USA, Storbritannien eller i andra delar av Europa utanfér Norden. Sverige ar

ké&nd for sin socialdemokratiska valfardsmodell dér staten &r den viktigaste basen for
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medborgarnas sociala trygghet. Till skillnad fran det sa ar i den liberala modellen till storsta
delen marknaden som star for valfard och fordelar resurser, sociala tjanster och
forsakringsskydd. Den svenska arbetsmarknadspolitiken anses vara institutionell, med
utgangspunkten i att arbetsmarknaden fungerar best om statliga aktorer och marknadsaktorer
samverkar. Vad det géller den arbetsldse skall denne erbjudas stod, utbildning och praktik
fran arbetsformedlingen for att pa sa satt skapa battre forutsattningar och 6ka mojligheter till
framtida anstéllning. Det betyder att det finns skillnad mellan den svenska aktiva
arbetsmarknadspolitiken och den i liberala lander dér den statliga inblandningen lange varit
minimal. Den aktiva arbetsmarknadspolitiken har sina grunder i ett politiskt ekonomiskt
handlingsprogram fran 1940-talet. Det utarbetades av LO-ekonomerna Gosta Rehn och
Rudolf Meidner och ar internationellt kdnd under namnet den svenska modellen, vars syfte var
att forena ekonomiska och sociala malsattningar. Ledande idén med programmet var att driva
fram naringslivets tillvaxt och med hjalp av staten trangdes ineffektiva féretag ut och
resurserna flyttades dit dér det fanns battre forutsattningar for tillvaxt. Som en f6ljd av denna
effektivisering blev manga manniskor arbetslosa och darfor infordes ett forstarkt socialt
skyddsnat, som skulle hjélpa dem att flytta eller omskola sig for att bli battre rustade att mota

framtiden.

Enligt Garsten m.fl. (2011:251-253) ar senare tids arbetsmarknadspolitik en
ansvariggorandets politik, dvs. det ar den enskillda individen som forvéantas ta eget ansvar att
skaffa sig kunskaper och kompetenser, att vidareutveckla dem, att skaffa sig ett arbete samt
att halla sig anstallningsbar. Aven om den statliga politiken stodjer pa olika sétt de sérskilt
utsatta grupperna ar anda krav pa individens engagemang, initiativ och medverkan tydligt
tecken pa det 6kade ansvaret som aligger individen. Det rader normerade praktiker sdsom att
vara flexibel, coachbar och villig att lara, samt att kunna granska sig sjalv utifran marknadens
perspektiv. Vidare innebér det att kunna géra om sig for att passa in och dessa praktiker
sénder budskap om att arbetsmarknaden &r just en marknad dar manniskor &r arbetskraft och

varor pa arbetsmarknaden och arbetsgivarna ar kopare av arbetskraft.

Granberg (2011:127, 128) menar att arbetsmarknaden &r segregerad och atskild dar A-laget
bestar av unga, starka och vélutbildade. B-laget ar de som tillhér den 6ppna arbetsmarknaden
men som ar lagutbildade, invandrare, riskerar att forlora jobbet, har svart att fa ett nytt jobb,
behover stod osv. C-laget star utanfor den 6ppna arbetsmarknaden och dar finns personer med
nagon form av skyddad sysselsattning, exempelvis jobbar de inom Samhall. Till D-laget

tillhér de som inte har jobb dverhuvudtaget, har sjukersattning bor pa fel plats i landet m.m.
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Foretagen ska ha A- och B- lagen, medan samhallet maste ta hand om de 6vriga, vilket &r
daligt, menar han. Det skulle vara battre med stddet till den reguljara arbetsmarknaden och
med kreativa losningar att integrera och inkludera alla. Han menar att Samhall egentligen star
for en samhallsuppfattning att personer med handikapp ska exkluderas fran det vanliga
samhallet. Om foretagen vill spegla samhallet da skall mén, kvinnor, unga, invandrare,
alkoholberoende, rorelsehindrade, och personer med andra former av handikapp finnas med.
Detta skulle i sin tur motverka laga konjunkturens svartaste sida- framlingsfientlighet, fascism
och rasism, anser han.

| Ansvar for jobb och trygghet - 2013 ars ekonomiska varproposition menar regeringen att
globaliseringen och den allt hardare internationella konkurrensen har medfort andrade
forutsattningarna pa arbetsmarknaden jamfort med for nagra decennier sedan. Darfor ar det
viktigt for regeringen att tillsammans med arbetsmarknadsparterna planera hur den svenska
modellen kan vidareutvecklas pa ett sadant satt sa att arbetsmarknaden blir mer inkluderande
och flexibel. Dessa trepartssamtal har sedan 2011 fokuserat pa tre omraden:

— att underlatta for unga att komma in pa arbetsmarknaden genom yrkesintroduktionsavtal,

— att ge battre chanser till omstéllning pa arbetsmarknaden, samt

— infOrande av ett system for statligt stod vid korttidsarbete.

Vidare ges forslag till effektiva investeringar i infrastruktur och forskning samt forbattringar
av foretagens villkor vilket skulle skapa forutsattningarna for fler jobb i véxande foéretag. Den
utdragna lagkonjunkturen har sarskilt hart drabbat personer med svag forankring pa
arbetsmarknaden sa som unga och utrikes fodda, vilket har forsvarat deras etablering pa
arbetsmarknaden. Darfor ar det mycket viktigt att fortsatta arbetet med att forbattra
mojligheterna till jobb for dessa grupper, menas i propositionen. Béttre incitament till arbete
och minskade trosklar in pa arbetsmarknaden &r effektiva satt att 6ka sysselsattningen och for
att minska utanforskapet. Det maste vara mer attraktivt att utbilda sig, starta och driva foretag,
darfor avser regeringen att ytterligare forstarka jobbskatteavdraget och hdja den nedre gransen
for statlig inkomstskatt. Detta motiveras med att individer och familjer far behalla mer av sina

inkomster sa att deras sjalvstandighet och méjligheterna att forma sina egna liv 6kar.

Den 6kande langtidsarbetslosheten ar ett allvarligt problem och darfor maste efterfragan pa
personer som star langt ifran arbetsmarknaden oka. Genom att erbjuda relevanta insatser med
en hog kvalité och aktivitetsniva for personer som varit utan arbete under langre tid, men dven

oka arbetsgivarnas efterfragan pa personer som har en svag anknytning till arbetsmarknaden.
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Matchningen pa arbetsmarknaden har forsamrats under krisen och atgarder som planeras ar att
Arbetsformedlingen staller tydliga krav pa arbetsldsa. De ska sta till arbetsmarknadens
forfogande, genom yrkesmassig och geografisk rorlighet samt aktivt soka jobb och vid behov
ska arbetskraftens kompetens forbattras genom utbildning och praktik. Regeringen bedriver
ett omfattande reformarbete angaende utbildningsnivan och anser samtidigt att den svenska
modellen och samarbetet mellan arbetsmarknadens parter och regeringen i stort fungerar val
vilket har bidragit till en vél fungerande samhallsekonomi och god sammanhallning i

samhallet.

10. Resultat

Nedan presenteras resultat av litteraturstudien som féljs av resultatet av dokumentanalysen.

Syftet med uppsatsen ar att studera hur mangfalden tar sig uttryck pa den svenska
arbetsmarknaden, under en kort och begrénsad tid samt redovisa resultatet i denna uppsats.
Av den anledningen har jag valt att belysa personalrekryterare, som &r viktiga aktérer och som
just har ansvar for de sociala relationerna inom olika organisationsformer pa
arbetsmarknaden. Dessa manskliga handlingar, enligt Giddens, bidrar till reproduktion av
sociala system. | mitt kunskapssokande har jag anvant mig av olika teman for att pa sa satt fa
en forstaelse for en bredare kontext och utifran det kunna narma mig problematiken. De
viktigaste teman som har anvénts i studien ar det foranderliga arbetslivet, individens
forutsattningar i det nya arbetslivet, mangfald som en personalfraga, samt rekrytering som
nyckel till integration. Alla dessa teman utgor pusselbitar for att kunna forsta samtidens

arbetsmarknad.

10.1 Det fordnderliga arbetslivet

Jag har redogjort for den aktuella samhallsutvecklingen, det vill s&ga vilka utmaningar som
finns i dagens samhélle och vad tidigare forskning sager om det givna problemet. Det har
visat sig att det nya arbetslivet, som préglas av hogt tempo och stdndiga forandringar, stéller
anpassningskrav bade pa organisationer och pa individen. Flexibilitet ar det centrala
begreppet och det dr bara en ”flexibel” organisation som anses kunna méta de nya villkoren
pa ett bra satt. Flexibilitet i organisationen innebér att individen sjalv i stérre utstrackning far
definiera, planera, strukturera och ansvara for det egna arbetet. En annan innebérd ar att
foretagen tillampar flexiblare anstéllningsformer som gor att individer blir mer utbytbara.

Funktionell flexibilitet innebér bl.a. att arbetskraften kan flyttas efter behov mellan olika
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arbetsuppgifter inom foretaget, vilket leder till uppkomsten av breda befattningar. For den
anstallde medfor detta att beharska manga olika arbetsuppgifter och individen forvantas kunna
skota den kvalificerade tekniken och standigt forbattra kvaliteten. Systemet forutsatter att
personalen har en bra grundutbildning, men fortbildning och vidareutveckling ar nodvéandiga

inslag om den enskilde ska kunna fler arbetsmoment och ta eget initiativ och ansvar.

10.2 Individens férutsdttningar i det nya arbetslivet

Jag har tagit del av tidigare forskning, som pa olika satt redogor for forutsattningar pa
arbetsmarknaden, med speciellt fokus pa individer som har det svarare i arbetslivet, pa grund
av sin grupptillndrighet som etnicitet, kon och alder. Resultaten pekar pa att det ar dessa
individer som drabbas hardast nar kraven ékar pa arbetstagarens formagor och engagemang i
kombination med 6kade krav om egenansvar for sin kompetensutveckling. Detta eftersom
manga jobbar inom branscher som ar konjunkturkénsliga samt med projekt- och
visstidsanstéllningar som begrénsar mojlighet till kompetensutveckling inom foretag eller
organisation. Ungdomar har andra varderingar &n vuxna dér sjalvforverkligande, kamratskap
och ett intressant och meningsfullt arbete &r det viktigaste. Da kravs det ett ledarskap som
tillater delaktighet och inflytande for de anstéllda. Enligt forskarna kan ett mer halsosamt och
valmaende naringsliv och samhélle utvecklas genom battre villkor i arbetsorganisationen, som
under trygga forhallanden, later manniskor utvecklas till sjalvstandiga, kreativa och
engagerade individer som gagnar alla parter.

Integrationen pa arbetsmarknaden &r en viktig forutsattning bade for individ- och
samhallsutveckling enligt Génas & Knocke (2004) som menar att de annorlunda
kvalifikationer och fardigheter som efterfragas, innebar att humankapitalet blir allt viktigare
faktor i den nya ekonomin. FOrfattarna menar att de nya arbetsmarknadsvillkoren kan bidra
till en uppbrytning av nuvarande segregationsmaénster eller ocksa skapa nya monster av
segregation och underordning. De har kommit fram till att det saknas tendenser till en
sjalvklar tillhérighet och en demokratisk rétt till arbete till de invandrade
befolkningsgrupperna och deras barn.

Enligt studien som Nordlund (2010) har gjort om arbetsmarknadsatgarder vinner de yngre
mest pa atgarder med fokus pa utbildning, medan de aldre vinner pa anstallningsatgarder och
lagutbildade pa deltagandeatgarder. Konkret och tydligt blir det nar man studerar vad som
Garsten m.fl. (2011:251-253) hévdar om att senare tids arbetsmarknadspolitik &r en
ansvariggorandets politik. Detta betyder att det ar den enskillda individen som forvéntas ta
eget ansvar att skaffa sig kunskaper och kompetenser, att vidareutveckla dem, att skaffa sig ett
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arbete samt att halla sig anstallningsbar. Aven om den statliga politiken stodjer de utsatta,
stalls &nnu hogre krav pa individens engagemang, initiativ och medverkan. Det galler att

kunna granska sig sjalv utifran marknadens perspektiv samt géra om sig for att passa in.

10.3 Rekrytering som nyckel till integration

Flera forskare dr eniga om att rekryteringsprocessen har en vasentlig roll for integrationen pa
arbetsmarknaden. Enligt Bygren (2013) finns en systematisk segregation pa arbetsplatser som
ar en konsekvens av homosocialitet, och &r vanligt forekommande under
rekryteringsprocessen. Det innebdr att rekryterarna véljer arbetssokande som ar lika de sjéalva
och darmed har personer som &r ansvariga for kompetensforsorjning inom organisationer och
foretag en central roll och kallas for grindvakter. Rekryteringsgruppens sammansattning kan
bidra till mer 6ppenhet mot de s6kandes olika bakgrunder och erfarenheter. Det &r just av den
anledningen jag har velat undersoka hur organisationer gor nar de rekryterar de

personalansvariga och vilka kompetenser de forvéntas ha.

Knocke (2003) har i sin studie konstaterat att rekrytering som strategi for etnisk mangfald inte
ens finns pa dagordningen inom den privata sektorn. Hon menar att forklaringen kan vara att
foretagen inte aktivt behdvde nagra rekryteringsatgarder pa grund av att de hade en hog med
inkomna spontanansokningar. Inom den offentliga sektorn pagick samtidigt ett malinriktat
arbete i form av s.k. mangfaldsprojekt for rekrytering av personal till arbeten inom vard och

omsorg samt av arbetslésa utrikes fodda akademiker till administrativa tjanster.

Integrationspolitiken handlar om fragor som ror allas lika rattigheter, skyldigheter och
mojligheter oavsett etnisk och kulturell bakgrund i syfte att skapa gynnsamma forhallanden.
Integrationsfragorna avser insatser inom arbetsmarknads- och utbildningspolitiken och arbete
mot diskriminering, som skall minska utanforskapet i samhéllet. I den ekonomiska
varpropositionen for ar 2013 beskrivs problematiken och konsekvenserna for vad den
utdragna lagkonjunkturen har inneburit for arbetsgivare, arbetstagare och ofrivilligt
arbetslosa. Regeringen har uppméarksammat situationen och ska medvetet arbeta for att
forebygga, forhindra och lésa radande problematik. Som ett led i detta planeras det for
satsningar pa utbildningsniva for en 6kad kompetensniva hos individen som i sin tur ska leda

till battre mojligheter och matchning pa arbetsmarknaden.
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Regeringen vill 6ka efterfragan pa personer som star langt ifran arbetsmarknaden genom att
erbjuda relevanta insatser med en hog kvalité men &ven 6ka arbetsgivarnas efterfragan pa
personer som har en svag anknytning till arbetsmarknaden.

De vill stélla hogre krav pa arbetsldsa som skall sta till arbetsmarknadens forfogande, genom
yrkesmassig och geografisk rorlighet samt att aktivt soka jobb.

Dessutom ges forslag pa effektiva investeringar i infrastruktur och forskning samt
forbattringar av foretagens villkor vilket skulle skapa forutsattningar for fler jobb i véaxande
foretag. Pa grund av de andrade forutsattningarna pa arbetsmarknaden planerar regeringen, att
tillsammans med arbetsmarknadsparterna, vidareutveckla den svenska modellen sa att

arbetsmarknaden blir mer inkluderande och flexibel.

10.4 Mdngfald som en personalfrdga

De politiska ambitionerna stimmer i hdg grad 6verens med de argument som Mlekov &
Widell (2003) har lyft fram som viktiga anledningar for att framja mangfald pa arbetsplatser:
globalisering, demografi, arbetskraftsutvecklingen, kunskapsgapet, marknadsanpassning,
Ionsamhet, juridiska aspekter. Ekberg (2009) har konsaterat att omfordelning av de offentliga
finanserna beror pa hur invandrarbefolkningen &r integrerade pa arbetsmarknaden och att
battre integration pa arbetsmarknaden gynnar vélfarden. Satsningarna blir till positiva och

stora fordelar for alla inblandade.

Har skulle jag vilja aterkoppla till de tre olika nivaer som de sociala forandringarna utspelar
sig pa, enligt Allvin m.fl. (2006, kap. 1). Det ar den empiriska, den institutionella och den
diskursiva nivan. | detta fall handlar det om forandringar pa den institutionella nivan dar
informella regler och normer som omedvetet anvands i arbetslivet behdver andras. Det &r de
krav och forvantningar som omgivningen stéller pa individen, men dven de som individen
staller pa sig sjélv. Det ar egentligen min forhoppning att det inte bara handlar om den
diskursiva nivan dar nya begrepp och modeller lanseras hela tiden. I och med att det kravs
mycket till att regler och normer ska &ndras, samt att de gamla spelreglerna anvands ofta
slentrianmassigt, sa kravs det mycket engagemang for att genomfora dessa forandringar.

10.5 Resultat av dokumentanalys

Min undersdkning pavisar en mer positiv bild av situationen pa den svenska arbetsmarknaden
just nu. Som tidigare beskrivet sa var det fran borjan 254 av 422 tjanster inom HR-omradet

forknippade med mangfaldsstrategi, drygt 60 %. Av de 15 annonserna som jag narmare
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studerade ar 5 stycken inom den privata sektorn, dvs. en tredjedel. Det ar en tydlig forbéattring

och 6kning inom den privata sektorn.

Jag har varit intresserad av hur annonserna ar utformade och vilken bild de formedlar om
uppdragsgivaren. Aronsson, m.fl. ( 2012:356) hiavdar att rekrytering av “ritt” individer ar en
av de viktigaste faktorer for en organisations valmaende och dess féormaga att fortleva.
Nyckelpersoner i detta sammanhang &r rekryterarna, oavsett om de &r anséallda inom
organisationen eller dr externa. Formagan att bemanna en organisation med “ritt” personer
anser han ar en av de viktigaste strategiska uppgifter som ingar i personalarbetet. Enligt
Nilsson m.fl. (2011:169,170) finns det tre olika rekryteringsstrategier som bestams i forvag.
De ér rétt person for det aktuella arbetet”, “rétt person for organisationen” dr den andra
strategi som handlar om att matcha arbetssokande med organisationskulturen, som anses vara
oforanderlig medan arbetets karaktér standigt forédndras. Individens personlighet skall ”passa
in” medan de tekniska fardigheterna dndd kommer att behdva forédndras. Den tredje strategin
ar ritt person for framtiden” och har ett langsiktigt perspektiv dar flexibilitet och
utvecklingsbenagenhet varderas hogt. Med utgangspunkten i dessa strategier handlar det i min
studie om den andra strategin, alltsd “rétt person for organisationen”. I samtliga annonser,

forutom de formella kraven, efterfragas aven bestamda personliga egenskaper, som

exempelvis:

1) Personlig kompetens: Du skall vara en vass relationsbyggare...
2) Vi ldgger ocksd stor vikt vid personliga egenskaper ...
3) Som person dr du...

4) Vid denna rekrytering kommer vi att lagga stor vikt for personlig lamplighet.

Alla kompetenser och egenskaper som efterfragas i annonserna har jag skrivit upp och parat
ihop i olika kategorier. Sedan har jag delat in dem utifran kompetensmodellen som
presenteras i Lindmark & Onnevik (2011:199, 200), dar nyckelkompetenser &r indelade i sex
kategorier: yrkeskopetens, systemkompetens, socialkompetens, bemdtandekompetens,

handlingskompetens och férandringskompetens.
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evagar prova nya arbetsmetoder
ekreativ

*f6rmaga att se bade helhet och detaljer

Figur 1. Nyckelkompetenser (Lindmark & Onnevik, 2011:199,200).
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Forfattarna redogor for ytterligare en indelning av den individuella kompetensen i
troskelkompetens och stjarnkompetens. Troskelkompetens beror pa arbetets innehall och den
ar nodvandig for att kunna genomféra arbetsuppgifter. Vid rekrytering innebdr detta
minimikrav, medan stjarnkompetens &r nagot utéver detta. Den handlar om emotionell
kompetens sasom sjélvinsikt, sjalvstyrning, motivation, empati och social formaga. Av
studien framgar att just denna stjarnkompetens har en stor betydelse. En platsannons som
riktar sig till alla bor framhalla kvalifikationskraven och utesluta personliga egenskaper,
menar Roth (2008:75).

Vidare har jag tittat pd hur arbetsgivarna presenterar sig och vad de vill formedla i annonsen.
Granberg poéngterar vikten av annonsens utformning och menar att organisationer bor
undvika langa annonser med byrakratiskt sprak, utan de skall formuleras sa att de blir
lockande. Ett bra recept, enligt forfattaren, &r att beratta om varfor foretaget finns, vad det vill
astadkomma och varfor just du behovs, istallet for en lang kravlista pa den sékandes
prestationer. Det minsta som manniskor behdver ar fler krav pa sig (Granberg, 2011,kap.12).
Enligt dessa kriterier konstaterar jag att flertalet annonser ar utformade enligt Granbergs
rekommendationer. Tva annonser ar dock utformade pa ett sddant satt att det bara ar kraven

pa den sokande som framgar.

Enligt Bergstrom (1998, kap 2) préaglas den traditionella rekryteringsmetoden av
maktperspektiv, men dmsesidig matchning genom vilken individen sjalv valjer organisation
och organisationen véljer individer, kan vara ett alternativ. Utifran detta perspektiv bildar den
anstallde och foretaget tillsammans ett system med behov, som fungerar bara om bada parter
far mojligheter att tillgodose sina behov. Féretaget behéver individen, for att genom dennes
tjanster uppna sina mal men detta forutsatter att individens egna personliga behov och
forvantningar &r tillgodosedda. Min uppfattning ar att det endast forekommer i tre av mina
studerade annonser. Tva inom den privata- och en inom den offentliga sektorn, har jag
identifierat med detta alternativa synsatt. Det framgar av féljande exempel som ar tagna ur de

tre ovan ndmnda annonserna:;

1) Vi kan erbjuda: ... utvecklingsmajligheter pa bade l1ang och kort sikt.
2) Vi erbjuder dig ett varierat arbete... ddr du har goda mojligheter att utvecklas.
3) ... erbjuder manga interna karridrmaojligheten...

Nir det giller "méngfaldsatsningen” inom organisationer och foretag har alla statliga

arbetsgivare enats om att myndigheter skall praglas av mangfald, vilket innebér att det finns
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en blandning av bakgrund och kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet och
kundorientering. | TemaNord (2002:577) framgar det att sedan 1998 har de statliga
myndigheterna i uppdrag att redovisa vidtagna och planerade atgarder for kulturell och etnisk
mangfald bland de anstéllda. Manga arbetsplatser anvander uttryck som inkluderande
organisation eller jamlikhetsarbete, likabehandlingsarbete, manskliga rattigheter, lika
rattigheter och mojligheter eller likvardiga mojligheter (Féagerlind, 2012:8,9). Forfattaren
anser att det ar viktigt att arbetsgivaren tydliggor syftet med satsningen och att pa det satt
lyfter fram hur den kan bidra till verksamhetsutveckling. Roth (2008:75) rekommenderar att
arbetsgivaren i annonsen presenterar argument som talar for att jamstalldhet/mangfald ar
viktigt for organisationen eller foretaget. Detta forekommer i samtliga annonser som ingar i
studien, dock pé olika sitt. I ett exempel stir foljande under ”personlig kompetens™: Vi
stravar efter mangfald vad galler kon, funktionshinder, alder och kulturell bakgrund”.

En annan organisation poangterar detta under rubriken Vi erbjuder: X striavar efter mangfald
dar medarbetarnas bakgrund, erfarenheter, kunskaper och personlighet berikar verksamheten”.
| sex annonser, varav fyra inom den privata sektorn samt tva inom den offentliga sektorn, star
liknande fraser under rubriken Ovrigt. | de terstdende sju annonser, samtliga inom den
offentliga sektorn, &r dessa begrepp integrerade i beskrivningen av verksamheten och framstar
som en viktig del av arbetsuppgifterna som dessa efterlangtade personaltjansteméan kommer
att ha.

Detta innebdr att nio annonser i studien pavisar en medvetenhet kring den demografiska
utvecklingen i landet och har en positiv installning till den. I och med att flertalet tillhor den
offentliga sektorn &r det ett resultat av politiska atgarder, dvs. den institutionella nivan.
Dessutom verkar det som att dessa fragor ar véalforankrade pa den empiriska nivan, dar det ar
de ménskliga handlingar som har stor makt. Ovriga féretag/organisationer pavisar
medvetenhet, men prioriterar annorlunda och olika. Arbetsgivarena poéngterar samtidigt att
de efterstravar att skapa en inkluderande arbetsplats dar olika medarbetarnas bakgrund i form
av erfarenheter, kunskaper, personlighet, kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck,
etnicitet, religion, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder. Daremot forklaras inte
syftet med satsningen, dvs. vilken anledning har just denna organisation och pa vilket satt det
skulle bidra till dess verksamhetsutveckling. Konkret verkar det som att fragan fortfarande

ligger pa den diskursiva nivan och behdver ytterligare forankring i praktiken.
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11. Diskussion/metoddiskussion

Min studie handlar om att ta reda pa vilka forutsattningar som rader pa den svenska
arbetsmarknaden for narvarande. Jag har fokuserat pa hur mangfald tar sig i uttryck pa den
Oppna arbetsmarknaden, som av manga pastas ha genomgatt stora forandringar. Jag har stallt
foljande fragor for att kunna fa en tydlig bild av bakomliggande faktorer till att samhallet och
arbetsmarknaden ser ut som de gor.

e Hur paverkar samhallsférandringar kraven pa individens kompetens?

e Vilken roll har rekrytering for organisations- och samhallsutveckling?

e Vem tjanar pa en mer inkluderande arbetsmarknadspolitik?

e Vilken sarskild kompetens skall en personalansvarig person ha?
For att kunna besvara dessa fragor har jag studerat en mangd litteratur for att pa sa sétt skapa
mig grunden for en fortsatt undersdkning. Jag har skt bécker i olika biblioteksdatabaser,
samt kontrollerat i referenser till de olika vetenskapliga publikationerna. Det har lett till att jag
identifierade de forfattarna som de flesta forskare refererar i sina arbeten. Tillgangen pa
material har varit stor, sa med tanke pa studiens omfattning har avgransningar gjorts. Tva
vetenskapliga, internationellt publicerade artiklar utgor en del av den senaste forskningen,
som kompletteras med publikationer fran nagra andra verksamma forskare inom detta
problemomrade. Vidare har jag studerat ett antal politiska dokument som jag anser uppfyller

de kraven som stélls vid en dokumentanalys. Det handlar om foljande krav:

e Autenticitet- att materialet &r &kta och med otvetydigt ursprung

e Trovérdighet- att materialet inte har felaktigheter och férvrangningar

e Representativitet- att materialet &r typiskt den kategorin det tillhtr

e Meningsfullhet — att materialet &r tydligt och begripligt
Officiella dokument fran olika foretag och organisationer har jag satt mig in i och de har gett
mig en inblick in i sociala och organisatoriska verkligheter. Samtidigt ar det viktigt att dessa
dokument inte ska anvéndas for att fanga en bakomliggande verklighet, utan skall betraktas
som en distinkt “verklighetsnivd”. Det innebér att de skall granskas mot kontext i vilken de
producerats samt deras underforstadda lasekrets. Dessa dokument ar kopplade till andra
dokument och &r ett svar pa innehallet i dessa. Detta inbordes samband kallas for
intertextualitet. Platsannonser ar mojligtvis kopplade till personalpolicys, m.m. Foljaktligen &r
jag medveten om att dessa annonser ar formulerade i ett visst syfte och jag kommer inte att

dra slutsatser om organisationerna. Jag fokuserar pa budskap som annonsen sander utifran de
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kriterier som forskarna har tagit fram. Merparten av platsannonserna uttrycker att
arbetsgivaren efterfragar mangfald i sin verksamhetsbeskrivning, vilket ar positivt, men
samtidigt konstaterar jag att det fortfarande finns mycket kvar att géra, liksom tidigare

forsknings resultat har pavisat.

En kvalitativ innehallsanalys av dokument bestar av ett sokande efter bakomliggande teman i
det material som analyseras. Jag kan konstatera att min studiegang stammer 6verens med den
som jag presenterat i metoddelen. Utifran det insamlade materialet har jag gjort en férdjupad
analys av 15 platsannonser av olika organisationer/foretag som efterfragar personaltjansteman
och som har valt att satsa pa mangfald. Min utgangspunkt var att denna yrkesgrupp har en
viktig roll for bade organisations- som for samhéllsutveckling. De beskrivs av forskarna som
grindvakter som avgor vem som sl&pps in i organisationen eller inte. Av insamlat och
analyserat material sa framgar det tydligt att ett deltagande pa arbetsmarknaden &r en
forutsattning for en hogre levnadsstandard, som i sin tur finansierar det varldskénda svenska

valfardssystemet.

Med tanke pa tidsram for uppsatsens genomforande och pa det hoga tempot som préaglar
arbetsplatser i dag, har jag valt att inte genomféra telefonintervjuer med platsannonsernas
kontaktpersoner runt om i landet. Dock har jag forsokt na nagra personer for intervju via mail,
men ej fatt respons. Vid analys av mitt insamlade och studerade material konstaterar jag att de
uppstéllda fragorna har besvarats, vilket betyder att studien uppfyller krav om validitet och
reliabilitet. Utifran det insamlade materialet har jag kommit fram till att det finns en 6kad
medvetenhet pa alla samhallsnivaer kring den demografiska och ekonomiska
samhallsutvecklingen. Politiker verkar ha insett allvaret i problemet och fortsatter utveckla
metoder for en béttre integration av alla samhallsgrupper pa arbetsmarknaden. De statliga och
kommunala organisationerna verkar ha kommit langre i denna ambition, utifran de kriterier
som forskarna staller. Aven inom den privata sektorn finns en progress med tanke pa tidigare

forskning som pavisat obefintliga ambitioner kring dessa fragor.

Den postmodern organisationsteori och Anthony Giddens struktureringsteorier ar ett bra satt
att belysa det valda problemomradet. Med ett postmodernt perspektiv ses organisation som en
process eller ett forsok att bringa ordning i en turbulent och foréanderlig varld. Det innebér att
organisationen aldrig kan tas forgivet, utan den reproduceras standigt genom handlande.
Struktureringsteorin handlar om de ménskliga handlingar som leder till reproduktion av de

sociala system, och pa sa satt kompletterar de varandra och ger en enhetlig bild.
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Genom att anvanda mig av denna metod har jag inte behdvt be om lov att fa tillgang till
dokumenten. Jag har inte behdvt ta hansyn till informationskravet och samtyckeskravet, men
har avidentifierat annonser for att pa sa stt tillgodose de andra tva etiska principer dvs.
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vid ett senare tillfalle skulle det vara intressant att
ta kontakt med berdrda HR- tjanstemén for att undersdka hur de jobbar for att framja
mangfald i deras organisation/foretag. Detta ser jag som en mojlighet for vidare forskning

inom omrédet.

Det aterstar dock mycket arbete for att kunna skapa battre forutsattningar for en mer
inkluderande arbetsmarknad. Det &r manga faktorer som paverkar detta sasom
utbudspaverkande insatser, efterfragestimulerande insatser samt matchning mellan utbud och
efterfragan. Det dr positivt att politikerna har papekat alla dessa i varpropositionen och vill
forbattra villkoren. Enligt min mening hjalper det inte att endast stélla hogre krav pa de
arbetssokande utan det handlar &ven om att forandra strukturer som i sin tur skulle leda till en
battre matchning. Forskningen har visat att alla parter vinner pa ett 6kat
arbetsmarknadsdeltagande och att det &r en viktig forutsattning for en positiv

samhallsutveckling. Det aterstar att se om dessa ambitioner kommer att ge bestaende resultat.
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