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Sammanfattning

Sverige dr idag ett mdngkulturellt land bestdende av en mosaik av individer frén
vdrldens alla horn. Individer med olika etnisk bakgrund, kon, religion och sprak
verkar i dagsldget inom landets granser. I takt med att Sverige blivit allt mer
mangkulturellt, har en debatt tagit fart dédr individer fradgar sig varfor inte den
mangfald som finns i Sverige aterspeglas ute pa arbetsmarknaden. En av de mest
homogena branscher pa Sveriges arbetsmarknad &r byggbranschen. 1 den har
branschen verkar Skanska, ett av Sveriges storsta byggforetag med over 11000
anstdllda enbart i Sverige. Skanska Sverige har, precis som andra foretag i branschen,
en homogen arbetsstyrka. Pa foretaget har man emellertid pa senare ar borjat se
fordelarna med madngfald och har darfor sedan 2003 aktivt arbetat med en
mangfaldsplan. I denna mangfaldsplan finns riktlinjer, samt malsdttningar for
rekryteringsverksamheten pa foretaget. Efter en tids 6verldggande fick jag i uppdrag
att utreda huruvida den faktiska rekryteringsprocessen realiserade alternativt
motverkade de mangfaldsmdl som Skanska Sverige satt upp.

For att kunna besvara fragestédllningen har intervjuer och dokumentation tagits del
av frdn tre skilda verksamhetsomrdden pa Skanska Sverige, regionerna Hus
Stockholm Ombyggnad, Vdg & Anldggning Viast samt Asfalt & Betong Viast. En
teoretisk grund har sedan, utifrdn den litteratur som finns att tillga i dmnet, satts
samman bestdende av stingande och Oppnande faktorer for mangfald. Med
utgdngspunkt i den teoretiska grunden har det empiriska materialet sedan
analyserats. Ndgot som tidigt kunde konstateras var att det finns skilda
forutsattningar for att uppfylla mdngfaldsmalen i respektive region.
Personalmannens reella makt och verksamhetens karaktdr ute pa regionerna, samt
Skanskas Sveriges overgripande verksamhetshistorik dr de faktorer som jag anser
har haft inverkan pa rekryteringsverksamheten ute pa de skilda regionerna. Utav de
regioner jag studerat kan tva utav de tre i dagsldget sdgas uppfylla mdlen som
Skanska Sverige satt upp. Ndgot som jag kom att upptdacka under arbetets gang var
att de regioner som uppfyller Skanskas mangfaldsmadl inte nodvandigtvis bedriver
en rekryteringsprocess som inkluderar samtliga individer med sakenlig kompetens,
utan de skilda rekryteringsforfarandena inkorporerar alla stingande faktorer i skilda
grad. Den grupp som jag identifierat ha det svarast i rekryteringssammanhang pa
Skanska som helhet dr individer med invandrarbakgrund, som besitter erfarenhet
som fatts utomlands och/eller har utlindsk examen, samt vars ursprungsland é&r
utomeuropeiskt.

Det finns dock en hel del &tgarder som kan vidtas for att anpassa
rekryteringsprocesserna pd de skilda regionerna sa at de inkluderar fler individer
med annan bakgrund. Battre och tydligare ansvarsfordelning, utbildning kring
fordomar och stereotyper som kan férekomma samt en 6ppen och aktiv diskussion
kring mangfaldsfragorna rekryterarna emellan, & ndgra av de atgdrder som kan
vidtas. I anslutning till arbetet har dven en checklista sammanstallts bestdende av ett
antal kontrollpunkter, vilka kan bista rekryterare i deras arbete fér en Gppnare
rekryteringsprocess.
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1 INTRODUKTION

Hiir ges en introduktion till dmnesomrddet och en redogorelse for syftet med uppsatsen.
Undersokningsproblemet presenteras och diskuteras dven i detta skede. Definitioner vilka dr
viktiga for arbetet i stort introduceras direfter, samt Skanska Sverige som foretag. I slutet av
kapitlet tar jag upp begrinsningar och redogor for uppsatsdispositionen.

1.1 BAKGRUND

Mangfald som begrepp har sitt ursprung i USA. Ordet mangfalds motsvarighet i
engelskan dr “diversity”. Kosssek & Lobbel (1995), definierar diversity som
skillnader i etnisk tillhorighet samt kon, men &dven grundat pd skillnader i
rorelseformdga hos enskilda individer, nationalitet, sprdk, religion, livsstil samt
anstdllningstid. Pa samma sitt betecknar méngfald de olikheter som finns mellan
ménniskor. (Braaf, 2004)

I USA har kampen for lika réttigheter bland de svarta pagatt i snart 200 &r och manga
av de tankar som idag existerar kring mangfald som dr kopplade till samhéllsansvar,
rdattvisa och solidaritet, hdrstammar fran denna kamp. I samma land har dven
begreppet diversity management myntats. Diskursen som forts kring ”diversity
management” i USA har visat pd nyttan med mangfald wur ett
organisationsutvecklingsperspektiv (Mlekov & Widell, 2003). Det finns atskilliga
forskare som pekat pa de fordelar som mangfald kan medféra i en organisation.
Kossek och Lobel (1996), bland andra, anser att en heterogen organisation &r béttre
rustad for att kunna anpassa sig till forandringar i sin omgivning. Cox (1993) dr inne
pa samma linje och anser att organisationer genom att ta in individer med olika
bakgrund, fordndrar organisationsstrukturen till att bli mer flexibel och flexibla
organisationer kan med storre latthet anpassa sin struktur efter forandring. Han
hédnvisar dven till ett flertal studier gjorda i amnet och drar slutsatsen att grupper
vilka &dr heterogena ocksa dr mer kreativa i sin problemlosning och sitt
beslutsfattande. Att ha personal med annan bakgrund &r ocksd fordelaktigt da
foretag pa sa vis far en insikt hur olika kundtyper resonerar och darefter kan
utveckla strategier for att nd ut till ett bredare kundspektrum (Cox, 1993).

Myndigheter sasom diskrimineringsombudsmannen, jamstdlldhetsombudsmannen
och integrationsverket har alla bidragit till att sdtta mangfaldsfragorna pa den
svenska arbetsplatsen i fokus. Genom progressiv lagstiftning har regeringen tagit en
tydlig standpunkt mot diskriminering och for lika rattigheter pa arbetsplatsen. Lagen
om forbud mot diskriminering, vilken kom 1999, gjorde det mojligt for individer
vilka sdrbehandlats pa grund av etnisk bakgrund, sexuell laggning eller olika former
av funktionshinder att stilla sin arbetsgivare infér domstol (DO, 1999). Sedan dess
har nya lagar tillkommit som forbjuder diskriminering baserat trosuppfattning och
under 2006 kommer &ven dldersdiskriminering férbjudas (Braaf, 2004).

DO (diskrimineringsombudsmannen) driver inte endast lagstiftningen framat, utan
har dven utformat ett antal rad och rekommendationer till arbetsgivare for hur de ska
skapa forutsdttningar for mangfald i sina respektive organisationer. Till
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nyckelfaktorer for att just skapa mangfald hor rekrytering. Ett 6vergripande mal som
DO satt i ssmmanhanget, lyder som foljer:

"Alla arbetssokande ska beddmas efter sina individuella forutsittningar utan

ovidkommande hinsyn till etnisk eller religids tillhorighet. Att bli anstdlld for

vad man kan och inte for vem man dr.”

(DO, 2004 s 3)
Sokanden ska med andra ord anstillas pa grundval av vilken kompetens de besitter
och inte vilken bakgrund de har. Det &r fd4 maéanniskor som idag inte delar
uppfattningen om allas lika vérde och rétt till lika behandling oavsett kon, etnicitet
och alder. Trots detta har manga grupper i dagsldget det svart pa arbetsmarknaden,
dér kvinnor och invandrare &r tva utsatta grupper. Kvinnor utgor 50,44 % av den
totala befolkningen i Sverige, men trots detta d&r de underrepresenterade pd flera
positioner inom offentlig savil som privat sektor (SCB, 2005-04-20). 2003 hade endast
tre av de storsta yrkena en jamn konsfordelning och kvinnor aterfinns i yrken dar
arbetsforhallandena &r samre och lonerna dr ldgre, sasom vard- och ldraryrkena
(Jamo, 2004).

En av nycklarna till att skapa arbetsplatser for mangfald &r just rekryteringen. Cox
(1993) pekar pd att andelen individer med annat ursprung okar stadigt i vdst. Om
foretagen dven vander sig till dessa grupper vid rekrytering har de ocksa en storre
mojlighet att hitta bra och kompetent personal. I takt med att samhdllet blir mer
mangkulturellt 6kar ocksa andelen kunder med annan bakgrund. Sverige kan idag
sdgas vara ett mangkulturellt land. Enligt integrationsverket utgjorde ar 2003,
individer fodda utomlands eller vars fordldrar var fodda utomlands 15,52 % av
Sveriges befolkning. Det ska ndmnas att antalet individer med en utldndsk fordlder
inte dr inberdknade i denna siffra (integrationsverkets hemsida, 2005-04-14). For att fa
tillgang till den kompetensen som bdde kvinnor och invandrare besitter, krdvs det att
rekryteringsprocessen dven inkluderar dessa.

Trots lagar och riktlinjer samt de uppenbara fordelarna med att bedriva en
rekrytering vilken framjar mangfald &r det langt ifran alla foretag som rekryterar for
mangfald. Kossek och Lobel (1996) menar pa att foretag traditionellt sett har haft en
personalpolitik som framjat homogenitet. Rekryteringen som idag bedrivs ute pd
foretag sker ofta frdn redan etablerade killor, vilka har visat sig palitliga tidigare. P4
samma satt véljer foretag ofta kandidater baserat pa en mall, vilken &r grundad pa
hur framgangsrika individer inom foretaget agerat, samt haft for egenskaper och
karaktdrsdrag. Ytterligare en faktor som bidragit till att framja likriktningen pa
arbetsplatser dr att individer pd ledande befattningar baserar sina utvarderingar av
sokande pa hur pass lika dem sjédlva dessa dr (Bergstrom, 1998).
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1.2 PROBLEMDISKUSSION

Byggbranschen dr en av de mest homogena branscherna i Sverige, sett till kon och
etnicitet. Enligt integrationsverket har ungefdar 7,55 % av alla anstdllda inom
byggbranschen annan etnisk bakgrund (Integrationsverkets hemsida, 2005-04-14). Av
en omfattande studie i EU: s regi framgar att kvinnor dr underrepresenterade i en
mingd positioner och pé vissa befattningar saknas helt kvinnlig medverkan. Annu
dystrare &r laget for kvinnor med invandrarbakgrund. Studien pekar pa att det &r
just i rekryteringen det brister, eftersom kvinnor finns pa alla utbildningar vilka &r
relevanta for branschen, men dndd dr underrepresenterade i byggbranschen i stort.
Studien visade dven att anstdllda inom byggbranschen i storsta allménhet &r positiva
till att fler kvinnor och invandrare introduceras pa byggarbetsplatsen. (Olofsson,
2004)

Skanska Sverige dr ett foretag som verkar just inom denna bransch och préaglas precis
som byggsektorn i stort av homogenitet. Idag har uppskattningsvis 4 % av
tjanstemdnnen pa Skanska rotter i utlandet (Sundqvist, 2005-03-03). Siffran &r en grov
uppskattning, eftersom PUL (personuppgiftslagen) inte tilldter foretag fora register
over de anstdlldas etniska hdrkomst (PUL:s hemsida, 2005-04-10). Andelen
tjanstemdn som dr kvinnor ligger idag pa 19,7 %, inom Skanska Sverige. Den totala
andelen kvinnor inom Skanska Sverige dr sd ldg som 9,2 % (Carlqvist, 2005-04-12).
Statistiken dr inte uppmuntrande ur mangfaldssynpunkt. Skanska Sverige har darfor
sedan 2003, da foretaget fick sin nuvarande struktur aktivt jobbat med
mangfaldsfragorna. Varje ar utformas en plan for lika behandling, vilken har stod i
Skanskas affarsplan och utgdr fran svensk lagstiftning. Syftet med planen &r att:

"Skapa en arbetsplats som uppfyller och virnar om samtliga affirspartners och
anstilldas rittigheter, skyldigheter och mdjligheter. Skanska vill vara en arbetsplats
dit méinniskor soker sig, trivs och utvecklas, bide som affirspartner och medarbetare.”
(Skanska Sveriges intranét, 2005-04-12)

Planen innefattar omraden for aktiva atgdrder for att oka madngfalden inom
foretaget, dar rekrytering dr ett av dessa omraden.

e Vid intervjuer ska minst 30 % vara frin underrepresenterade grupper
o Andelen invandrare och kvinnor ska oka, dir de idag dr underrepresenterade.
o  Oka andelen chefskandidater med annan bakgrund.

o Vid ett urval till praktikplatser ska minst 25 % wvara frin underrepresenterade
grupper.
(se Bilaga 2)
Idag finns ingen “best practice” for hur rekrytering ska ga till inom foretaget. Det
rdder dven en osdkerhet kring de olika momenten som ingar i rekryteringsprocesser
som fortgar runtom i Skanska Sverige och till vilken grad dessa processer &r lika
varandra runt om i landet. Det finns dock ett antal riktlinjer f6r hur rekryteringen pa
Skanska ska ga till samt hjdlpmedel i rekryteringsarbetet att tillga centralt pd
foretaget, men det &dr i slutinden upp till varje region att ligga upp sin
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rekryteringsstrategi. Anna Carlqvist, min handledare pa Skanska Sverige och
personalansvarig pd region Asfalt & Betong Vast, har en kédnsla av att mycket av den
rekrytering som gors sker utifran rekryterarnas egna erfarenheter och att besluten
fattas pa skilda grunder beroende pa vilken region man tittar pa.

Rekryteringen har av Skanska Sverige identifierats som en viktig komponent i det
totala mangfaldsarbetet pd foretaget. Det finns darfor ett intresse fran Skanskas sida
att utrona hur den faktiska rekryteringsprocessen ter sig inom foretaget och i vilken
grad den bidrar till eller eventuellt hindrar forverkligandet av de uppsatta
mangfaldsmalen. (Carlqvist & Sundqvist, 2005-03-03)

1.3 SYFTE

Med foljande i atanke dr syftet med uppsatsen att undersoka hur den praktiska
rekryteringsprocessen kan bidra till eller forsvara méngfaldsarbetet pd arbetsplatsen
samt vad som eventuellt kan goras for att forbattra rekryteringsprocesserna sa att de
leder till storre mangfald. Empiriskt/ praktiskt kommer studien att genomféras pa ett
av vdra storsta byggforetag, Skanska Sverige.

1.4 FRAGESTALLNING

Min 6vergripande fragestéllning ser ut pa foljande satt:

I vilken grad realiserar alternativt motverkar de faktiska rekryteringsprocesserna de
mdngfaldsmdl som Skanska satt upp?

Genom att besvara fragestillningen har jag forhoppningen att fa svar pa ett par
delfrdgor som &r ndra kopplade till den 6vergripande fragestdllningen. Delfragorna
ar:

e Hur ser rekryteringsforloppen inom Skanska Sverige ut?

o Ar rekryteringsprocesserna pd Skanska dr oppnande eller stingande for mdngfald i en
vidare bemdrkelse?

o Vad kan eventuellt gras for att forbittra rekryteringsprocessen?

1.5 FORETAGSBESKRIVNING

Skanska grundades 1887 och har sedan dess vuxit till att bli ett av Sveriges storsta
foretag med 53.000 anstéllda totalt i koncernen och 12.000 av dessa enbart i Sverige.
Nagra av de viktigaste marknaderna dr Sverige, USA, Storbritannien, Danmark,
Finland, Norge, Polen, Tjeckien, Argentina, Hongkong och Indien. Skanskas
verksamhet utgors av byggrelaterade tjanster och projektutveckling. Foretagets
affarsidé ar:

”Att utveckla, bygga och underhdlla den fysiska miljon for att bo, resa och arbeta.”

Skanska erbjuder idag mestadels fullstindiga losningar, dédr foretaget skoter
planering, forviarv, byggnation och underhdll. Foretaget omsdtter i dagsldget 24
miljarder i Sverige och 121 miljarder totalt for hela verksamheten. Skanska Sverige &r
uppdelat pa 25 regioner eller verksamhetsomraden. Regionerna &r i sin tur ar
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uppdelade pa distrikt. Huvudkontoret dr situerat i Solna, hér sitter ocksd Skanska
Sveriges ledningsteam. Pa Skanska Sverige arbetar 11 578 personer. Av dessa dr 10
509 mén och 1069 kvinnor. 39 % av de anstdllda pa Skanska Sverige dr anstéllda
tjansteman medan hela 61 % &r yrkesarbetare. Andelen kvinnor bland tjanstemadnnen
ar 19,7 % och 2,5 % bland yrkesarbetarna. Personalomséttningen pd Skanska Sverige
ligger pa 57 % i dagsldget. (Skanskas hemsida, 2005-03-28) Jag kommer i
fortsattningen bendmna Skanska Sverige som enbart Skanska.

Skanska Sverige

fr 1 feb 2005

Skanska Sveriges ledningsteam

Teknik och gemensamma staber Utvecklingsprojekt
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Figur 1: Skanskas organisationskarta kélla: Skanskas hemsida, 2005-03-28

1.6 DEFINITIONER

Nedan presenteras definitioner vilka jag anser vara viktiga att ha med sig som ldsare
eftersom de bland annat underlattar forstdelsen.

1.6.1 MANGFALD

Mangfald syftar pa det som goér manniskor unika, ma det vara kon, dlder eller
etnicitet. (Braaf, 2004) Begreppet mangfald kan sdgas ha tva dimensioner, den
primdra och sekunddra. Den forst namnda dimensionen innefattar egenskaper som
inte gdr att paverka sdsom alder, kon och ras. Den sekunddra dimensionen omfattar i
sin tur egenskaper som gdr att paverka sasom utbildning, religion och boendeort.
(Integrationsverket, 2001)

Begreppet mangfald betecknar den heterogena komposition av olika bakgrunder,
religioner, etnisk tillhorighet, dldrar, varderingar och andra olikheter som finns
representerade inom och kring en organisation (ibid). Nar jag talar om mangfald
kommer jag syfta pa mangfald inom just den hdr kontexten. Jag kommer &ven i
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uppsatsen anvdnda mig av begreppet individer med annan bakgrund nér jag asyftar
individer vilka dr en del av begreppet mangfald.

1.6.2 VEM AR INVANDRARE?

I begreppet mangfald omfattas individer med annan etnisk tillhorighet, religion och
ras. Som ndmndes tidigare dr Sverige ett mangkulturellt land bestaende av individer
frdn vérldens alla horn. (se 1.1 bakgrund) En intressant, men samtidigt inte helt enkel
frdga dr vilken terminologi vi anvander for att bendmna dessa grupper. Epitetet
invandrare forekommer ofta i sammanhanget, men vilka individer &r da invandrare?
Begreppet invandrare bor anvdndas endast nér det giller méanniskor som sjdlva har
invandrat, dvs flyttat till Sverige fran ett annat land och sedan folkbokforts i Sverige.
(Ds, 2000:43) Personer med utlindsk bakgrund avser savil utrikes fodda personer
som sjdlva har invandrat som personer fodda i Sverige med minst en utrikes fodd
fordlder. (Regeringens skrivelse, 2001)

Jag kommer hddanefter att anvdnda mig av begreppet utlindsk bakgrund och
invandrarbakgrund, sdsom regeringen definierat begreppet. Nar det klart framgar att
individer dr fodda i ett annat land och invandrat till Sverige kommer jag uteslutande
att anvanda mig av begreppet invandrare, i 6vriga fall kommer jag anvdanda mig av
begreppet utlindsk bakgrund. Det kan finnas de som inte sdger sig se ndgon skillnad
pa en person som vuxit upp i Sverige med fordldrar fran ett annat land och en
“helsvensk” individ. Det kan mycket val vara sa att en individ som vuxit upp i
Sverige med utlindska fordldrar delar vérderingar och normer som
genomsnittsvensken, dock delar han inte samma forutsdttningar. Bland andra har
Schierup och Paulsson (1994) kommit fram till att dessa individer har det svdrare ute
pa arbetsmarknaden &n sina jamlikar med helsvenska fordldrar. Att utesluta infodda
individer ur begreppet mangfald &r att avproblematisera svdrigheterna, enligt min
mening.

1.6.3 DISKRIMINERING

Den mest forekommande definitionen pa diskriminering dr att grupper eller
individer sdrbehandlas eller sarskiljs. Helt enkelt att vissa méanniskor inkluderas
medan andra exkluderas pa basis av felaktiga grunder sdsom etnicitet, kon eller
fysionomi (Abrahamsson, 1999). Diskriminering kan vara direkt eller indirekt. Direkt
diskriminering  d4r medveten och  avsiktlig ~medan  indirekt  sker
omedvetet/oavsiktligt. Oavsett om det ar frdgan om direkt eller indirekt
diskriminering leder bada till samma resultat, ndmligen att individer utestdngs pa
felaktiga grunder. I uppsatsen kommer jag att tala om stdngande respektive
oppnande faktorer for mdngfald. Stingande faktorer dr detsamma som direkt eller
indirekt diskriminering beroende pd sammanhanget, medan Gppnande &r dess
motsattas.



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

1.7 AVGRANSNINGAR

Inom Skanska Sverige finns det en myriad av skilda positioner som behover fyllas,
allt fran asfaltliggare till byggingenjorer. (Pettersson, 2005-04-26) P& begéran av
Skanska &r det dven framst ingenjorer, hogskoleingenjorer och civilingenjorer (vig
och vatten) med bygginriktning som &r intressanta for denna studie och som fokus
kommer att ligga pa. Jag ser detta som relativt rationellt eftersom de ofta fir ledande
positioner inom foretaget och kan verka som forebilder for individer med annan
bakgrund. Det faktum att mycket av Skanskas arbete tillhor ingenjorens domén, samt
att majoriteten av de tjanstemdn som anstills i dagsldget inom Skanskas Sverige dr
ingenjorer i grunden styrker detta val. (Carlqvist, 2005-04-04)

1.8 DISPOSITION

Uppsatsen dr en analys av rekryteringsforfarandet pa Skanska Sverige. Jag har i
introduktionskapitlet redogjort for bakgrund, syfte samt problemformulering.
Definitioner relevanta for arbetet, samt en presentation av Skanska gjordes dven i
detta skede. Introduktionskapitlet 6vergar sedan i metodkapitlet dar jag redogor for
metodansats, samt gar igenom hur jag praktiskt ha gatt tillviga for att besvara
fragestdllningen. I detta kapitel resonerar jag dven kring studiens tillforlitlighet. I
ndsta skede formulerar jag den teoretiska grund jag sedan kommer att begagna mig
av for att analysera det insamlade materialet. Den teoretiska grunden beskriver vad
som hitintills framkommit inom mangfalds- och rekryteringsomradet, samt vilka
oppnande respektive stingande faktorer som uppkommer i olika skedena i
rekryteringsforloppet. I ndsta steg presenteras den empiri jag inhdmtat fran
intervjuer, sdvdl som andra kéllor. Empirin sammanstills for varje enskild region,
dérefter analyseras informationen med hjdlp av den teoretiska grund som satts
samman i ett tidigare stadium. Detta gors for varje region separat, for att i slutskedet
leda till en overgripande diskussion, dédr jag dven presenterar forslag pa hur
rekryteringsprocesserna kan modifieras for att sldppa in fler individer med annan
bakgrund. Jag jamfor dven delar av vad jag kommit fram till med annan forskning
inom féltet samt ger forslag pa vidare forskning.
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2 METOD

I foljande kapitel forklarar jag hur jag gdtt tillviga for att utfora min studie. Jag inleder
med att redogora for den ansats jag wvalt och diskuterar direfter den kvalitativa
undersokningsmetoden, vilken i sin tur sdtts i relation till mitt faktiska tillvigagdingssiitt.
Datainsamlingsmetod och intervjuprocessen presenteras dven i kapitlet, som avslutas med en
diskussion om studiens tillforlitlighet.

2.1 VAL AVANSATS

Holme & Solvang talar om att det finns tva metoder dd forskaren ska angripa ett
samhéllsvetenskapligt problem, deduktiv respektive induktiv metod. Den
forstndimnda innebér att forskaren utgdr frdn en eller flera hypoteser och sedan
forsoker bevisa alternativt motbevisa dessa. I den induktiva metoden & andra sidan
utgar forskaren fran ett verkligt fenomen och utformar sin fragestillning utifran
detta. (Holme & Solvang, 1997)

Studien kan sdgas vara en blandning av dessa tvda angreppssétt. Den &r induktiv till
sin karaktar sa till vida att jag studerat hur ett antal rekryteringsférfaranden gar till
inom Skanska. Till viss del har jag dven valt en deduktiv ansats dd jag redan fran ett
initialt skede varit medveten om att rekryteringsforfarandena skulle prévas mot
Skanskas madlsdttningar, for att eventuellt utmynna i forslag om andra
rekryteringsmetoder. Alvesson & Skoldberg (1994) ndamner ytterligare en metod i
sammanhanget ndmligen abduktion. Vid abduktion utgar forskaren precis som i den
induktiva metoden fran empiri, med den skillnaden att storre hdansyn har tas till den
teoretiska grunden. Angreppsséttet kan sdgas vara den gyllene medelvagen. Under
processens gang utvecklas det empiriska tillimpningsomrddet successivt, dels
justeras och forfinas &dven teorin. Forfattarna menar pa att skillnaden mellan
abduktion och induktion respektive deduktion ligger i att man genom abduktion
sOker forstaelse. Studien kan saledes sdgas vara abduktiv till sin karaktadr. (Alvesson
& Skoldberg, 1994)

2.2 KVALITATIV UNDERSOKNINGSMETOD

Fokus ligger hdr pa att studera undersokningsobjektet pa ndra hall och ga in pa
djupet, till skillnad fran den kvantitativa undersokningsmetoden som &r mer
formaliserad och dér det finns ett avstdnd fran det som studeras. Genom att som i
den kvalitativa undersokningsmetoden fordjupa sig i ett fatal objekt pa djupet fas en
mer detaljerad och riklig information kring undersokningsenheten. Genom den
kvalitativa undersokningsmetoden kan d&ven sammanhang och samband tolkas och
forstas, savil som det sdregna och avvikande. (Jacobsen, 2000)

Jag har i den hér studien utrett hur rekryteringsforfarandet ter sig och huruvida det
dr oppnande alternativt stingande for mangfald. For att kunna sdga ndgot om
rekryteringsforfarandena pa de tre regionerna, maste jag till stor del forlita mig pa de
rekryteringsansvarigas skildringar. Holme och Solvang (1997) menar att da
studieobjektet dr en individ och forskaren vill fa tillgdng till dennes asikter och
tankar, lampar sig den kvalitativa metoden s&rskilt bra (Holme & Solvang, 1997).
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Amnets natur &r alltsd sddant att det inte ldtteligen kan studeras eller beskrivas med
kvantitativa termer, eftersom det &r tétt kopplat till personliga egenskaper hos dem
som rekryterar. Jag har darfor valt att anvdanda mig av kvalitativa metoder for att
kunna ga in mer pd djupet och studera ett antal rekryteringsforfaranden och pa sd
sdtt skapa en mer nyanserade bild av forloppet.

2.3 PRAKTISKT TILLVAGAGANGSSATT

I ett initialt skede var bade jag och min handledare pa Skanska Anna Carlqvist,
overens om att det hade varit intressant att jamfora tvad skilda regioner for att fa en
uppfattning om hur de tillsatte sina vakanser. Carlqvist horde efter med ett antal
regioner, vilka hade rekryterat byggingenjorer relativt nyligen och kunde tdnka sig
att stédlla upp pa intervjuer. Ytterligare kriterium i sammanhanget var att regionerna
skulle skilja sig fran varandra verksamhetsmadssigt savil som i geografiskt placering.
Det visade sig att regionerna Vidg & Anldggning Viast och Hus Stockholm
Ombyggnad uppfyllde kraven.

Genom Carlqvist kom jag i kontakt med de personer som hade ansvar for
rekryteringen vid respektive region, personalman pa Vag & Anldggning Vist, Kjell
Pettersson, och Pirjo Unnerstad, ansvarig for rekryteringen pa region Bygg
Stockholm Ombyggnad. Unnerstad och Pettersson gav mig en oversiktlig bild av
sina regioner. I samband med att de gav mig en 6versiktlig bild 6ver sina respektive
regioner, fick jag dven en grundldggande bild av hur de rekryterade personal. Det
visade sig att DPettersson inte hade dokument kvar oOver det senaste
rekryteringsforfarandet pa hans region, sa jag fick forlita mig pa hans redogorelse.
Jag kunde emellertid dven fa titta pa hur han valde ut kandidater fér sommarpraktik
(i fortsdttningen kommer jag att syfta pd sommarpraktiken ndr jag talar om praktik
pa Skanska), vilket inte skilde sig anmarkningsvart fran regelrdtt rekrytering.
Unnerstad & andra sidan hade relativt nyligen slutfort en rekryteringsprocess, dér de
bland annat hade anstéllt en projektingenjor till ett distrikt inom regionen. Vi kom
dérfor 6verens om att jag skulle fa ta del av dokument och intervjua inblandade i den
enskilda rekryteringsprocessen. For att skapa mig en bredare bild av hur man pa
Skanska rekryterar bestimde jag mig for att dven titta pd ett traditionellt
rekryteringsforfarande i den region ddr min handledare Anna Carlqvist var
personalman, namligen Asfalt & Betong Vist. Carlqvist hade varit med och
rekryterat en arbetsledare/produktionschef for en tid sedan. Jag kom &ven att ta del
av information kring detta rekryteringsforlopp.

I slutinden kom studien sdledes att empiriskt omfatta tre regioner, Vig &
Anldggning Viast, Hus Stockholm Ombyggnad och Asfalt & Betong Vést. For varje
region malade jag wupp en Oversiktlig bild, ddr verksamhetsomrade,
personalsammansattning och huvudsakligt rekryteringsforfarande presenterades.
Sedan tittade jag pa tillsdttningen av praktikplatser pa Regionen Vig & Anldggning
Vist, ett rekryteringsforfarande pa Asfalt & Betong Vast respektive Hus Stockholm
Ombyggnad. Genom att pa sa sdtt se 6ver rekryteringen pa tre skilda regioner kande
Carlqvist att studiens resultat kunde bli mer generaliserbart (Carlqvist, 2005-04-12).
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2.4 METOD FOR DATAINSAMLING

Rent metodmassigt granskade jag ett enskilt fall, ddar individer vid ett givet tillfdlle
hade rekryterats till respektive distrikt inom tva av regionerna, samt tillsattningen av
praktikplatser pa Regionen Vig & Anldggning Vast. Dessa rekryteringsforfaranden
hade dgt rum relativt nyligen, vilket var ett medvetet val fran min sida, da det var
lattare att ta del av dokumentation och da rekryterarna minns forloppen mer precist.

2.4.1 DOKUMENTSTUDIER

Genom min handledare Carlqvist fick jag access till Skanskas intrandt samt
dokumentation i anslutning till att jag studerade hennes region. Fran
personalmdnnen pa de regioner jag valt att studera fick jag dven ta del
ansokningshandlingar, annonser, kravspecifikationer samt andra anteckningar
gjorda i samband med de enskilda rekryteringsfallen. Dokumentationen tog jag del
av pa plats hos Skanska i samtliga fall. De dokument jag fick ta del av fran
personalmdnnen kan klassas som primérdata i linje med Holme och Solvang (1997)
och som primdrkidllor dr de att foredra framfor sekunddrdata, da nédrheten till
studieobjektet okar deras reliabilitet (Holme & Solvang, 1997).

2.4.2 INTERVJUERNA

Jag var frdn borjan medveten om att jag for att f& en bra bild av
rekryteringsforfarandena skulle behéva inhdmta information fran de olika personer
som var inblandade i rekryteringen pa de skilda regionerna. Det ideala hade varit,
anser jag, att folja de olika personalménnen i deras dagliga verksamhet for att med
egna Oogon kunna bevittna hur de gar tillvidga ndr de rekryterar. Alltsa att gora en
etnografisk studie och observera hur rekryteringsprocessen ter sig pa de olika
regionerna. P4 grund av den korta tidsrymden for detta uppsatsarbete och det
faktum att inte nagra rekryteringsprocesser var fortgaende i regionerna dé jag satte
igdng med skrivandet, var det tyvérr ej praktiskt genomforbart. Istdllet valde jag att
utfora kvalitativa intervjuer med personalmdnnen och involverade chefer pa
samtliga regioner. Styrkan i den kvalitativa intervjun finns att finna, enligt Holme
och Solvang (1997), i det faktum att undersokningssituationen blir mer informell, att
den antar formen av ett vardagligt mote eller samtal mellan tvéd individer och pa sa
sdtt mojliggor ett positivt informationsutbyte (Holme & Solvang, 1997).

Eftersom det inte var ett stort antal individer inblandade i de olika forloppen ansdg

jag tid och resurser fanns for att utféra intervjuer med de ndrmast involverade.
Tanken att intervjua ett antal av dem som sokte till respektive tjanst fanns hos mig i
ett initialt skede, men jag insag snart att detta inte var praktiskt genomforbart inom
ramen for arbetet. Innan jag utforde intervjuerna funderade jag pa vad jag ville ha ut
av dem. Jag kdande att en konkret frdgemall inte skulle vara ratt vdg att ga, da jag av
egen erfarenhet visste att intervjusamtalets rytm skulle storas av alltfor formellt
tillvagagangssitt.

Istéllet utformade jag intervjuguide, ddr det framgick vilken typ av information som
jag onskade inhdmta fran respondenterna och d&r inte konkreta frdgor fanns
formulerade (se Bilaga 3). Detta eftersom konkreta fragor som respondenterna ska
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svara pd tror jag av egen erfarenhet leder till en krystad intervjusituation.
Intervjuguiden utformades for att se till att de olika delarna i rekryteringsprocessen
togs upp under intervjun och for att om mojligt redan under intervjuerna urskilja
oppnande och stingande faktorer for mdéngfaldsrekryteringen. De aspekter av
rekryteringsforfarandet som jag koncentrerade mig pa och de 6ppnande alternativt
stingande faktorer jag sokte efter, bestimdes till stor del av de faktorer jag
identifierat i den teoretiska diskussionen.

INTERVJUFORFARANDET

Nar jag sedan befann mig i intervjusituationerna, anviande jag intervjuguiden som
stod och som mall, for att ldttare kunna sortera de anteckningar som jag tog da
respondenten atergav rekryteringsforloppets olika delar. Jag inledde intervjuerna
med en presentation av mig sjdlva och en kort férklaring om vad studien gick ut pa.
Intervjuguiden spelade en viktig roll under sjdlva intervjun eftersom den hela tiden
paminde mig om syftet med intervjun samt vad jag var ute efter. P4 sd satt hjdlpte
guiden mig att hdlla samtalet pa ratt kurs sa att saga.

Tillviagagdngssattet jag anvant under mitt intervjuforfarande dr kdnnetecknande for
vad Jacobsen (2000) betecknar som den 6ppna intervjun. Fordelen med den har
formen av intervjuer dr att ett fortroende ldttare kan uppréttas pa grund av den
informella atmosfdr som rader under intervjusituationen. En central faktor i
sammanhanget &r i vilken kontext intervjuerna har &gt rum i. Jacobsen har myntat
begreppet kontexteffekt, vilket innebdr att respondenter tenderar att ge konstlade
svar dd de befinner sig i en for respondenterna konstlad miljo (Jacobsen, 2000).
Eftersom jag valt att utféra intervjuerna ute hos respondenten pa Skanska i deras
vardagliga arbetsmiljo har jag forhoppningsvis minskat risken for negativ
kontexteffekt.

URVALET

Enligt Holme & Solvang (1997) dr valet av respondenter en betydelsefull del i
kvalitativa studier. Ndr ett urval gors dr det darfor viktigt att forsdkra sig om att
storsta variationsbredd finns i urvalet och att de individer man intervjuar besitter for
studien vardefull kunskap. (Holme & Solvang, 1997)

Eftersom jag hade for avsikt att utreda hur rekryteringsprocessen bidrar till de
mangfaldsmdl som dr uppsatta pa Skanska, valde jag att intervjua de personalmin
som skote rekryteringen pd regional nivd i de tre rekryteringsfallen. Holme och
Solvang (1997) skiljer mellan informant- och respondentintervju. Den foérstnamnda
av dem tva innebar att forskaren pratar med individer vilka star utanfor det fenomen
som utforskas och inte direkt dr inblandade. I och med respondentintervju a andra
sida dr personen en del i det fenomen som studeras. I den hér studien har jag i forsta
hand intervjuat individer vilka &dr delaktiga i rekryteringsprocessen, eftersom det
kdndes naturligt att hora de som &r ndrmast inblandade i rekryteringsprocessen, med
andra ord respondenter (Holme och Solvang, 1997). Jag intervjuade dven chefer vilka
var inblandade i rekryteringsprocessen, detta for att fa en sa heltdckande bild som
mojligt. P4 sd sdtt behovde jag inte helt forlita mig pa de personalansvarigas
skildringar, utan fick flera perspektiv. Pa region Asfalt & Betong Vést intervjuade jag
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Anna Carlqvist, personalman samt Bernt Svensson avdelningschef. P4 regionen Hus
Stockholm Ombyggnad intervjuade jag personalmannen Pirjo Unnerstad, samt
enhetschefen Tobias Bjorklund och pd regionen Vig & Anldggning Vast intervjuade
jag Kjell Pettersson, personalman, Christian Werner distriktchef i Goteborg, samt
Karin Gudmundson studentkontakt pa Skanska.

ANALYS AV INTERVJUMATERIALET

Under intervjuerna med individer beldgna i Goteborg forde jag endast
stodanteckningar, eftersom dessa respondenter fanns i min nérhet och jag darfor
kunde kontakta dem vid en senare tidpunkt ifall ndgot skulle vara oklart. Da jag
intervjuade individer uppe i Stockholm valde jag dock att banda vissa av samtalen
eftersom jag visste att det skulle bli svarare att komma i kontakt med dessa individer
i ett senare skede.

Analysen av mitt empiriska material har skett i tre faser. Till att borja med har det
insamlade materialet strukturerats upp utifran den referensram jag skapade i min
teoretiska grund. I nédsta skede har jag anvéant den teoretiska grund jag skapat for att
identifiera dppnande och stingande faktorer for mangfaldsrekrytering, slutligen har
jag analyserat dessa faktorer med hjilp av litteraturen.

2.5 STUDIENS TILLFORLITLIGHET

Vid kvantitativa studier ldggs stor vikt vid hur representativ (reliabel) informationen
som insamlats &r for populationen man valt att studera. Med andra ord har forskaren
maitt det han hade som mal att mita? Eftersom detta dr en kvalitativ studie, vilken
kdnnetecknas av en nédrhet till det som studeras dr inte reliabiliteten av samma
betydelse, istédllet &r forskarens upplevelse av situationen avgorande for hur
tillforlitlig den information som inhdmtas &dr (Holme & Solvang, 1997).

De fordomar och den forforstdelse forskaren besitter dr bada centrala komponenter
for hur forskaren sedan tolkar de intryck och information denne far. Forforstaelse
utgors av personliga erfarenheter och utbildning, medan férdomar &r de subjektiva
uppfattningar forskaren pa forhand har kring studieobjektet. Tillsammans utgor
dessa faktorer den utgdngspunkt som forskaren har ndr denne nidrmar sig dmnet

(ibid).

Eftersom jag last en del kurser vilka har berort &mnet rekrytering och samtidigt inte
kunna ha undgatt den debatt som fors kring mangfald i dagsldget hade jag redan
frdn dag ett en viss forforstaelse. Under uppsatsskrivandets gdng fordjupade jag mig
i amnet och sag till att utforma den teoretiska grunden innan jag gav mig ut och
intervjuade, for att pa s sdtt vara béttre forberedd. En annan viktig faktor for hur
tillforlitligt den kvalitativa studien blir & hur vél respondenten kan aterge for
studien relevant information (Jacobsen, 2000). Jag har i huvudsak utgatt fran de olika
personalmdnnens berdttelser dd jag redogjort for de skilda rekryteringsforfarandena
pa regionerna. For att f4 en mer nyanserad bild har jag dven intervjuat chefer ute i
verksamheten, samt tagit del av dokumentation. P4 tvd av regionerna dr det darfor
tva individers redogorelser som ligger till grund for min empiri, samt
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dokumentation. Pa region Vdg & Anldaggning fick jag emellertid till stor del utga fran
Pettersson redogorelse, pd grund av att han inte dokumenterar sitt tillvigagdngssatt
vid rekrytering till skillnad fran ovriga personalmén. Forutom detta s arbetade
Pettersson mycket sjdlvstandigt, vilket gjorde det svart att hitta ytterligare en individ
som kunde validera hans tillvigagangssatt i nagon storre utstrackning. Dessa tva
omstandigheter gor att det svarare att granska hans redogorelse, dock har jag ingen
anledning att tro att han skulle vilseleda mig eller medvetet ge mig felaktiga

uppgifter.

Pa region Vig & Anldggning Vst hade jag som sagt inte haft mojlighet att ta del av
dokumentation i anslutning till nagot regelritt rekryteringsférfarande, jag kunde
daremot fa studera selektionen av kandidater till praktikplatser pa regionen, som var
padgdende. Det faktum att jag inte kunnat detaljstudera ett regelrétt
rekryteringsforfarande pa regionen kan tyckas skada generaliserbarheten av mitt
resultat, emellertid anser jag det snarare gora min studie mer verklighetsndra. Detta
eftersom de uttagna till praktikplatserna ocksa utgor en stor del av urvalet vid
rekrytering. En annan utav fordelarna med att titta pa rekryteringen av praktikanter
var att Pettersson fortfarande hade kvar ansokningar samt hade forfarandet farskt i
minnet, vilket okar tillforlitligheten i min mening.

Det finns ett antal ytterligare férhallanden som avgor respondentens tillforlitlighet.
En sddan omstdndighet dr hur passa ndra respondenten &r det fenomen som
forskaren vill studera. I mitt fall &r de respondenter jag intervjuar ocksa de individer
som befinner sig ndrmast studieobjektet och darfor bdttre dn nagon annan kan
redogora for handelseforloppet. Annu en omstindighet som pdaverkar
respondentens trovardighet &r vilken kunskap denne innehar i dmnet (Jacobsen,
2000). Av vad jag kunnat urskilja dr det tveklost s& att personalmédnnen pa respektive
region besitter mest sakkunskap kring de rekryteringsférfaranden som sker i deras
respektive verksamhetsgren. Aven hur aktuell sjilva kunskapen ar spelar in hir. Det
finns alltid en risk att respondenten har glomt eller forskonar hédndelser (ibid).
Genom att jag tagit del av dokument samt ytterligare perspektiv har en mer
nyanserad bild kunnat fas.

Att utifrdn mina primédrkaillor forsoka médta andelen individer med utlandsk
bakgrund identifierade jag tidigt i mitt arbete som ett validitetsproblem. Detta
eftersom jag vid granskningen av ansokningar upptédckte att det fans individer for
vilka jag svdrligen skulle kunna bestamma huruvida denne tillhérde gruppen
invandrare eller individer med utlindsk bakgrund. Jag har varken haft tid eller
resurser att intervjua varje sokande, for att utrona huruvida denne tillhér gruppen
invandrare eller individer med annan utldindsk bakgrund. Eftersom de endast rérde
sig om ett fatal individer valde jag att gora till viss del “grova” uppskattningar om
dessa individer kunde klassas som det ena eller det andra.

Slutligen anser jag att det faktum att jag pd djupet gdtt in och studerat ett antal
rekryteringsprocesser i ett foretag som Skanska, gor att jag fatt en bra inblick i hur
rekryteringen ter sig pd foretaget och kan uttala mig om den samma. Skanska &r for
ovrigt ett av Sveriges storre foretag, samt ledande inom branschen. Med bakgrund i
ovanndmnda tror jag att min studie kan fa betydelse inte bara for foretag inom
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byggbranschen, men dven for ovriga foretag som jobbar med rekrytering och
mangfaldsfragor ur ett organisationsperspektiv.
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3 TEORETISK GRUND

I kapitel tinker jag gd igenom det teoretiska ramverk jag sammanstillt. Inledningsvis ger
jag en teoretisk definition av rekrytering samt redogor for de tvd dominerande formerna av
rekrytering. Dirpd tittar jag pd de olika faserna vilka ingdr i rekryteringsforloppet, samt
identifiera tillvigagdingssitt som dppnar for alternativt utestinger individer med annan
bakgrund.

3.1 OLIKA FORMER AV REKRYTERING

Bergstrom ser rekrytering som en serie konkreta handlingar i en social interaktion,
dédr information utbyts mellan arbetssokande och arbetsgivare. Denna sociala
interaktion syftar till att faststdlla relationer mellan individer, for att utréna vem som
far tillhora gruppen (arbetsplatsen). (Bergstrom, 1998)

Rekrytering dr fran borjan en militdr foreteelse. I samhadllet i stort, i borjan av seklet
fanns det inget behov att utveckla ndgon metod vilken beskrev individens intrade till
en given arbetsroll. Samhéllet kretsade namligen vid sent 1800/ tidigt 1900-tal kring
jordbruket och individer foddes ofta in i sin yrkesroll. For att tillgodose behovet av
soldater krdavdes emellertid ndgon form av gallring, eftersom identiteten som soldat
inte var nagot som 6verfordes fran far till son pa samma sitt som de traditionella
yrkesrollerna. I armén gillde det som 6verordnad istéllet att rekrytera individer for
att placera ratt man i rdtt division. PPa sa vis forsdkrade sig ledarna om att de védpnade
styrkorna skulle fungera sa effektivt som mojligt. (ibid)

I och med Taylorismen togs tankeséttet fran det militdra och applicerades pa den
tillverkande industrin. Med hjdlp av vetenskapliga metoder skulle personers
formaga matchas med uppgiftens krav, i syfte oka effektiviteten hos varje enskild
arbetare och foretaget som helhet. Nar sedan socialdarwinismen, principen om den
starkaste Overlevnad, fick genomslag i samhdllet i stort borjade sa kallade
psykometriska tester anvidndas i rekryteringssammanhang. (ibid)

3.1.1 PSYKOMETRISKA TESTER

Idén bakom dessa tester har sin utgangspunkt i Taylorismens tankar, om att en val
fungerande rekryteringsprocess kan hjdlpa organisationen hitta rétt individer med
rdtt kompetens och darigenom ocksd 6ka organisationens effektivitet (Bergstrom,
1998). For att forsdkra sig om att organisationen verkligen tar in lampliga sdkande
utfors olika former av psykologiska tester. Testerna utgodr ett objektivt och
standardiserat prov pa individers beteende, enligt Prien (1992). Om rekryteraren vill
utvdrdera hur en sokande dr som person i nuldget utfor han ett sd kallat diagnostiskt
prov, skulle han emellertid istéllet vilja bringa klarhet i hur den anstdllde kommer att
agera i framtiden, gor han en sd kallad predikation. Prien fortsédtter med att sdga att
det endast ror sig om en liten del av en individs personlighet som prévas. Huruvida
de bada psykometriska testmetoderna dr framgdngsrika avgors ifall matten sedan
kan anvdndas for att forutsidga storre delar av den anstdlldes personlighet
(Bergstrom, 1998).
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Den psykometriska modellen var ohotad i Sverige fram till borjan av 1960-talet, da
forandringar i samhdllsklimatet ledde till att rekryteringsprocessen fick andra
dimensioner. Modellen fick kritik eftersom den var utvecklad utifrdn psykologiska
tester ursprungligen utformade for andra sammanhang, &ven integritetsfragor
vidcktes kring metoderna (ibid).

3.1.2 DEN SOCIALA MODELLEN

Den sociala modellen innefattar ett antal olika rekryteringsmetoder, gemensamt for
dem alla dr att utdvarna ser sjdlva rekryteringen som en social process. En social
process dar den anstéllde och foretaget ska, sa att sdga, “hitta varandra”. Till skillnad
frdn den psykometriska modellen, &r det hdr frdgan om omsesidig matchning, dar
bada parterna har inflytande 6ver rekryteringen. Foretaget forsoker darfor i storsta
man ge den sokande information om den vakanta positionen och vad det innebar att
vara anstdlld. Detta gors for att den sokande i sin tur ska kunna ta stéllning till om
han/hon vill ha jobbet eller ej. De som foéresprakar metoden menar pa, att foretagen
pa detta satt forsdkrar sig om att de lagger resurser pa de individer som visar intresse
for foretaget. Det d4r namligen inte lonsamt att spendera resurser pa individer om
dessa inte visar ett genuint intresse av foretaget. Den sociala modellen anses leda till
att organisationen far nojdare personal och till att personalomsattningen minskar.
Den arbetssokande i sin tur kan uppleva att den sjdlv véljer sin arbetsplats utifrdn
hans/hennes egna dnskningar och mal. (ibid)

Det finns emellertid risker med matchningsmodellen menar Bergstrom. Att rekrytera
individer med hjdlp av icke formaliserade metoder kan leda till homosocial
reproduktion, dvs att endast de individer vilka dr lika en sjdlv inforlivas med
organisationen. Ur ett organisatoriskt perspektiv kan homosocial reproduktion skapa en
likriktad organisation, vilken far svart att anpassa sig till omvérlden och dar
kreativiteten i stort hammas. Det finns en risk rent generellt att sociala aspekter hos

den sokande 6verskuggar hans/hennes reella kompetens i den sociala modellen.
(Bergstrom, 1998)

3.2 REKRYTERINGSFORFARANDET

Forfarandet vid ett rekryteringsuppdrag dar uppdelat pé ett antal steg, enligt Prien
(1992). 1 anknytning till varje steg kommer faktorer vilka mojliggor respektive
forhindrar en rekrytering mot mangfald tas upp. (Prien, 1992)

3.2.1 ARBETSANALYS

I inledningsskedet gar ofta den rekryteringsansvarige tillsammans med en
foretradare fran foretaget igenom vilka arbetsuppgifter den sokande ska utféra pa
positionen. (Prien, 1992)

Det &r av vikt att redan tidigt i rekryteringsarbetet skapa sig en bild av hur det ser ut
pa den arbetsplats som den nyanstéllde ska tilltrada. Vad finns det f6r varderingar,
hur ser gruppsammansattningen ut och hur kan gruppen beméta behov som den
nyanstillde har? Ar frdgor som alla &r visentliga i sammanhanget. Ar gruppen
exempelvis negativ instélld till en kvinnlig kollega kan det vara aktuellt att involvera
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gruppen i rekryteringsarbetet, for att om mojligt skapa storre acceptans.
Gruppsammansittningen dr ocksa den intressant manga ganger, eftersom den kan
motivera mangfalds tinkande. Om exempelvis gruppen bara bestdr av dldre main,
kanske en yngre tjej kan bidra till gruppdynamiken. Genom att som
rekryteringsansvarig ha en inblick i hur arbetsplatsen ser ut i dagsldget kan
rekrytering av mangfald i stort underldttas, eftersom hinder och mojligheter pa
arbetsplatsen klargors (Braaf, 2004). Projektet Libra &r ett EU-initiativ vars syfte &r att
breda vagen for mdangfald i byggbranschen. I studien uppdagades en intressant
aspekt rorande just arbetsgruppens involvering i rekryteringsprocessen. Majoriteten
av de individer vilka var positiva till att fler kvinnor ska jobba inom byggbranschen,
kdnde att fler kvinnor pa arbetsplatsen skulle leda till positiva aspekter for dem
sjdlva. Hela 83 % av de individer som tyckte att det skulle vara positivt med fler
kvinnor pa arbetsplatsen vill ocksd sjdlva medverka till att fler kvinnor rekryteras.
Olofsson (2004) menar med bakgrund till ovanndmnda, att personliga vinster med
mangfalden ska understrykas till storre grad dn vad som gors idag for individer
oavsett kon pd arbetsplatsen tillika arbetsgruppen (Olofsson, 2004).

I ndsta skede dr det av vikt att se till att den beskrivning av arbetsuppgifterna som
existerar i dagsldget eller som ska till att utformas, stimmer 6verens med vad
positionen i realiteten krdaver. Det finns en fara med att utgd fran tidigare
arbetsbeskrivningar, eftersom forutsattningarna for att utfora arbetet forandras over
tiden, nya hjdlpmedel tillkommer exempelvis standigt. Tunga lyft forkommer inte
samma grad idag da nya maskiner utvecklas, vilket gor att kvinnor eventuellt kan
arbeta pa positioner vilka mdn haft monopol pa tidigare. Att realisera en
arbetsbeskrivning utifrdn den person som innehaft tjansten tidigare leder ocksa ofta
till en likriktad rekrytering. Risken &r att rekryteraren soker efter liknande
egenskaper hos den sokande, egenskaper som kanske inte dr centrala for positionen.

I samband med arbetsanalysen ges istdllet tillfdlle att utreda om inte
arbetsuppgifterna kan goras pa ett annat sitt. Kanske kan den sckande jobba deltid,
vilket i sa fall skulle underlétta for smabarnsfordldrar. Huruvida arbetsuppgifterna
som faststdlls tillhor arbetets kdrnomrédde dr ocksa av relevans i sammanhanget. Om
det i arbetskraven for exempelvis en kontorstjanst, ingar krav vilka inte &r centralt
for positionen, krav som eventuellt ocksa indirekt diskriminerar vissa grupper
exempelvis funktionshindrande, bor dessa inte finnas med i arbetsbeskrivningen.
Vanligt forekommande &r att arbetsformagan hos funktionshindrade underskattas pa
grund av att arbetsgivarna inte 4r medvetna om dagens tekniska hjdlpmedel som gor
det mojligt for funktionshindrade att utfora arbetsuppgifter som tidigare inte varit
mojliga. (DO, 1999)

Det kan tyckas sjdlvklart, men ju hogre korrelation som existerar mellan
arbetsbeskrivningen som gors och de faktiska arbetsforhdllandena, desto storre dr
ocksa sannolikheten att ratt individer med relevant kompetens soker tjansten. Risken
att grupper pa felaktiga grunder stings ute minskar darmed ocksa. (ibid)
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3.2.2 KRAVSPECIFIKATION

Nar arbetsuppgifterna har faststillts, bor dessa ocksa oversittas till attribut som gar

att mata, med andra ord egenskaper som dr centrala for att utfora arbetsuppgifterna
(Prien, 1992)

Kravprofilen far inte omfatta krav som direkt eller indirekt verkar diskriminerande
mot specifika grupper, menar Mlekov & Widell (2003). Det giller darfor att
arbetsgivaren medveten utformar kravprofilen sa att inte vissa grupper i samhillet
utesluts. Begrepp som “social kompetens” och ”personlig lamplighet” &r farliga da
de bygger pa antaganden gjorda pa subjektiva grunder och vilka dr svara att bestrida
(Mlekov & Widell, 2003). Det dr viktigt att dessa tva begrepp innefattar attribut vilka
direkt kan héarledas till arbetsuppgiften. “Social kompetens” kan verka
diskriminerande mot personer med annan etniskt bakgrund, eftersom begreppet &r
kulturellt betingat. Att besitta “social kompetens” har i viss mdn blivit synonymt
med att kunna upptrdada svenskt. Personlig lamplighet ses i sin tur ofta ocksa som en
viktig faktor av arbetsgivare i samband med att kravprofilen uppréttas. Begreppet
beskriver hur pass vidl den sokande passar in i gdnget och kan samarbeta. Bagge
kriterier ”personlig lamplighet” s& vdl som “social kompetens” &r farliga da de Iatt
kan leda till att bedomningen fdargas av stereotypa antaganden (Abrahamsson, 1999).

Mlekov & Widell (2003) tar upp tre skilda teorier vilka pa var sitt sdtt beskriver
varfor individer kategoriserar, stereotypifierar och utvecklar férdomar. Den forsta
teorin utgdr fran att ménniskor har begrdansad och selektiv perception, dvs att
individer omgijligt kan ta till sig alla intryck som skickas, utan mdste omedvetet eller
medvetet gor ett urval av de intrycken som lagras och sedan sorterar dem i olika
fack. Med andra ord att det &r en kognitiv nodvandighet att kategorisera. Fordomar
och stereotypifieringar dr forutfattade meningar vilka hjdlper oss att uppratthdlla
kategoriseringar oavsett om de dr realistiska eller inte (Mlekov & Widell, 2003).

Exempel pa egenskaper som tillskrivs médn och kvinnor &r att kvinnor antas vara mer
lyhtrda, medan mén antas vara béttre pa att ta kommando 6ver olika situationer
(DO, 1999). Dessa fenomen kan dven ses vara essentiella, dvs av naturen givna. Man
ar starkare, storre, kvinnor dr skorare och mindre, dessa dr till viss del biologiskt
betingade. Fordomar och kategoriseringar kan for individer som propagerar for den
har inriktningen, ses som biologiskt motiverade och individen bedéms utifrdn sina
fysiologiska karaktdrsdrag istdllet for sina egenskaper och hur han/hon i sjdlva
verket ar.

Foresprdkarna for det tredje och sista perspektivet menar att hur férdomar,
stereotypifieringar samt kategoriseringar utvecklas &r beroende av sammanhanget.
Faktorer som grupptillhorighet samt sociala faktorer blir hiar avgorande for vilka
kategoriseringar och fordomar som utvecklas. Tillhor nagon en specifik grupp
tenderar denne att identifiera sig med gruppen och samtidigt forutsdtta att andra
grupper dr homogena. I en given social interaktion skapas en initial stereotyp som
genom selektiv perception forstérks i efterfoljande moten med individer fran samma

grupp.
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En metod att forhindra att fordomar fiargar selektionsfasen dr att gora de ansvariga
for rekryteringen medvetna om de fordomar och stereotypa forestédllningar, som kan
forekomma och forekommer. (Mlekov & Widell, 2003)

I samband med att kravspecifikationen upprittas dr det viktigt att kraven ar sakligt
motiverade och kan relateras till arbetet. Sprakkrav kan, oavsiktlig eller ej, skapa
barridrer for grupper med annat modersmal &n svenska. Det dr darfor viktigt for de
individer som rekryterar att kunna motivera varfor en viss niva pa sprakkunskaper i
samband med anstédllningen dr befogad. Kravet bor dven preciseras sa att det blir
klart om det gdller bdde tal och skrift. (DO, 1999) Sprdkkraven kan &ven vara
vanskliga da de kan anvidndas for att maskera dolda motiv till varfor individer med
annan etnisk bakgrund inte ska anstillas (Braaf, 2004). Krav pa svenskt korkort kan i
sin tur utesluta invandrare med som ofta har utlandskt korkort, men grundkravet pa
korkort kan i sig sjdlv dven stanga ute andra grupper, som till exempel yngre. Att
sdtta upp daldersgrianser kan missgynna invandrare, vilka har tvingats ldra sig
svenska och i vissa fall kompletterat sin utlandska utbildning, vilket tar tid (DO,
1999).

Slutligen dr det som jag namnt tidigare essentiellt att det i kravspecifikationen endast
finns egenskaper som kan harledas till arbetet. (Braaf, 2004)

3.2.3 SOKNING

I ndsta skede bestimmer sig organisationen, for att pa olika sdtt informera
allmdnheten om att de soker en individ for att fylla vakansen. (Prien, 1993)

Det ar viktigt att i sammanhanget ha ett sd brett urval som mgjligt, for att inte
utesluta potentiella sokande. Annonsen ska vara utformad sd att bada konen,
personer med annan etniskt bakgrund, samt homosexuella och handikappade kan
soka arbetet. Annonsen ska helt enkelt utformas sa att ett flertal grupper och skilda
individer kan soka arbetet. Kraven som kommuniceras i annonsen ska spegla
kravspecifikationen och da dven vara sakliga och relevanta for positionen. Endast de
arbetsuppgifter som &r essentiella f6r positionen ska tas med i annonsen (DO, 1999).

Det finns hér ett antal steg en arbetsgivare kan ta for att forsdkra sig om att urvalet
blir s& brett som mojligt. Till en borja med &r det viktigt att annonsera ut alla
vakanser externt och inte enbart soka internt, eftersom fler pa sa séitt har chansen att
soka positionen. Det dr dven i sammanhanget fordelaktigt att begagna ett flertal
skilda annonseringskanaler, da fler individer kan nas, vilka tidigare inte tagits i
beaktning pa grund av begriansad utannonsering. Grupper som invandrare har pa sd
sdtt storre mojlighet att f& information kring tjansten och foretaget. (DO, 2004)
Slutligen &r det dven viktigt att som rekryteringsansvarig ta reda pa hur man nér
individer med annan bakgrund i samband med utannonseringen. Hur tar olika
grupper in information och vilka kanaler begagnar de? Braaf (2004) anser att foretag
genom att observera hur myndigheter och andra organisationer gatt tillviaga for att
locka till sig individer med annan bakgrund kan dra positiva lirdomar ddrutav.
(Braaf, 2004)
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En atgdrd for att oka andelen sokande frdn grupper som dr underrepresenterade pa
arbetsplatsen kan vara sa kallad riktad annonsering. Arbetsgivare kan genom att
tydligt kommunicera ut att de soker individer med skilda bakgrunder, visa vilken
instdllning de har till mangfald. Pa samma s&tt kan en arbetsgivare genom att franga
attribut traditionellt forknippade med mans- respektive kvinnoyrken locka till sig
sokande fran det motsatta konet. En kvinna behover inte nodvandigtvis vara stark
for att arbeta pa en byggarbetsplats, dd det idag finns maskiner och hjadlpmedel for
byggnadsarbetare. (DO, 1999)

Manga foretag anvander sig av 80-20 regeln, dvs att 80 % av alla nyrekryteringar sker
inom foretaget och 20 % externt. For att na ut till flera grupper i samhdllet dr det av
vikt att rekryteringen inte stannar vid den interna sfiren, utan att foretagen soker
folk utanfor foretagets vaggar (Mlekov & Widell, 2003). Om foretag trots allt viljer
att rekrytera internt, vilket dr vanligt, dr det viktigt d&ven hdr att rikta in sig mot de
anstdllda inom foretaget med annan bakgrund, sa att dessa grupper kédnner sig
manade att soka tjansten (Kossek & Lobel, 1996). Vid internrekrytering kan kortare
vikariat eller tillfdlliga arbetsuppgifter skapas sa att den etniska sammanséattningen
och konssammanséttningen pa arbetsplatsen blir mer jamn. Pa sikt kan detta vara ett
sdtt att bryta monster i personalsammansittningen (DO, 1999).

Att ta inkludera personer i urvalet pa basis av rekommendationer frdn ndgon chef
inom foretaget eller annan kontakt, verkar direkt diskriminerande mot grupper som
saknar kontaktndt. En sddan grupp &dr invandrare vilka som oftast inte kdnner
anstdllda pa nyckelpositioner inom foretag, som i sin tur utgor viktiga kontakter da
det dr dags for foretagen att rekrytera. Att ha tillgdng till ndtverkskontakter blir ur
detta hinseende en maktfrdga, eftersom de som erbjuds platserna enbart &r de
individer som tillhér nitverket. Aven om jobben kommer till arbetsfésrmedlingens
kdnnedom menar Abrahamsson (1999) att detta inte dr ndgon garanti for att fler
inkluderas i urvalet. Utifall att positionen dr eftertraktad och manga soker, kan
arbetsgivaren namligen direkt ringa upp arbetsférmedlingen och be dem ge forslag
pa ett antal kandidater och darmed forbise ett flertal sokande.

Sammanfattningsvis dr det viktigt att utannonseringen tillika utformningen av
annonsen mojliggor att individer oavsett bakgrund kan soka tjansten. (DO, 1999)

3.2.4 FORSTA URVALET

Har bedoms de individer som sokt jobbet mot de krav som stéllts upp tidigare i
rekryteringsprocessen. Bedomningen gors utifrdn de ansokningshandlingar som
foretaget fatt in och sedan dven i ndgon form av intervjusituation. Intervjuerna har
tva syften, dels att komplettera den initiala bilden den sckande har av foretaget, och

dels att ytterligare utreda hur pass vil de sokande uppfyller kraven som stills.
(Prien, 1993)

I inledningsskedet dr det forst och framst formell kompetens som ska granskas. Det
ar viktigt att egenskaper vilka dr nodvandiga for att utfora arbetet endast beaktas och
att subjektiva kriterier undviks. (DO, 1999)
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Statistisk diskrimineringsteori, beskriver hur sokande med annan bakgrund, etnisk
eller annan, bedoms utifran generella egenskaper som forknippas med den
respektive grupp denne tillhor. Utifrdn dessa generella egenskaper som tilldelas
vissa grupper, bedéms sedan huruvida den sokande kommer att vara framgangsrik
pa arbetsplatsen, utan att ta hdnsyn till det faktum att ingen person &r den andre lik.
En sokande med invandrarbakgrund kan exempelvis ses som oldmplig for ett visst
yrke beroende pé att invandare som grupp anses vara samre pa svenska (Kosssel &
Lobbel, 1996). Om utldndsk kompetens inte ses som lika intressant i sammanhanget
halls de individer som fatt sin wutbildning i andra ldnder utanfor
rekryteringsprocessen. I samma skede kan sékande bli bortsorterade baserat pa om
de har ett utlindskt namn (Abrahamsson, 1999).

For att gora bedomningarna sd objektiva som mojligt kan standardiserade
ansokningsformulédr utformas, vilka de sokande far begagna sig av. Genom att
anvanda ett formuldr 6kar sannolikheten att en enhetlig och objektiv information
inhdmtas. Endast frdgor relevanta for positionen som soks ska finnas med.
Ansokningsformuldr leder till att en hog grad av standardisering kan uppnas, vilken
forhindrar att ovidkommande och potentiellt diskriminerande upplysningar tas i
beaktning. (DO, 1999) En annan mojlig strategi vid rekrytering &r sd kallad
avidentifiering, dar namn, dlder och kon inte visas pa ansokningshandlingarna,
vilket minskar riskerna for diskriminering.

Mlekov & Widell (2003) namner ocksd de att det &ar viktig att undvika fordomsfulla
bedomningar. En metod att dstadkomma detta &r att lata flera individer i grupp

tillsammans gor urvalet, ddr de olika gruppmedlemmarna har olika erfarenheter och
sdledes ocksa tillfor olika perspektiv. (Mlekov & Widell, 2003)

Sjdlva genomgdngen av de inkomna ansokningarna bor ske metodmdssigt och
konsekvent. Genom att utarbeta en mall for hur olika meriter och egenskaper hos
den sokande ska bedomas kan detta astadkommas (DO, 1999). Att pa detta vis
rangordna urvalskriterierna gor beddmningarna mer konsekventa och risken
minskar for att misstag gors. I anslutning till att de individer, vilka &r inblandade i
rekryteringsforloppet rangordnar urvalskriterierna, skapas dven en diskussion kring
huruvida de krav som stills &r legitimt forankrade i arbetskraven. Sprakkrav, samt
utldindsk utbildning dr exempel pd urvalskriterier vilka de rekryteringsansvariga i
sammanhanget kan behova ta stillning till och diskutera. Den medvetenhet kring
mer subjektiva urvalskriterier som kanske fds i anslutning till meningsutbytet &r
positivt ur mangfaldssynpunkt (Braaf, 2004).

I samband med intervjufasen kan med fordel sokanden kallas till intervju, frdn
grupper vilka inte kommit pa tal tidigare, for att pa sa sitt bredda urvalet. Detta for
att bryta heterogena rekryteringsmonster, dar de ansvariga har for vana att kalla
individer frdn nédrbesldktade urvalsgrupper i anslutning till rekryteringen (DO,
1999). Det ar dven viktigt att som rekryteringsansvarig i anknytning till intervjuerna
planera hur dessa ska genomforas. Genom att den som ansvarar for rekryteringen pa
forhand forbereda sig infor intervjuerna, Okar sannolikheten for att
intervjusituationen blir mer givande for bagge parter. Den sokande far en bra bild av
foretaget samtidigt som den rekryteringsansvarige far en béttre bild av den s6kande
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och egenskaper som denne besitter, vilka dr relevanta for tjansten. I anknytning till
att intervjuerna planeras &r det bra om de fordelar som kan fds om foretaget anstaller
individer med andra erfarenheter och bakgrund beaktas. Formdgan att bidra med ett
annat perspektiv och komma med andra infallsvinklar, samt sprakkunskap kan vara
nagra fortjanster som fas da man anstiller heterogent (DO, 1999).

Sjdlva intervjun bor genomforas pa ett formaliserat och konsekvent satt. Det &r
betydelsefullt att rekryteraren tar del av de senaste diskrimineringslagarna savil som
fdr traning i hur diskriminering undviks i anknytning till intervjusituationen. I
intervjuskedet dr bilden som projiceras av foretaget till den sokande viktig for att 6ka
organisationens attraktionskraft hos kandidaten. Ett foretag som har en uttalad
personalstrategi, dér foretaget aspirerar pa att vara en arbetsplats for alla oavsett kon
och etnicitet far ofta positiv publicitet i media. Eftersom foretaget vander sig till en
storre grupp individer har de ocksa en storre mojlighet att hitta bra och kompetent
personal (Cox, 1998). Enligt Lundén (2000) &r de anstdllda i sig ett bra sitt att
marknadsfora foretaget utdt i samband med rekrytering. De anstdllda hjdlper
namligen till att sprida ett gott rykte om foretaget till sin narmiljo och det blir saledes
lattare att rekrytera nya medarbetare. Med utgdngspunkt i Lundéns resonemang
kommer anstdllda med annan bakgrund att fylla samma funktion, med den
skillnaden att de sprider sitt positiva intryck av foretaget till grupper dér foretaget
tidigare inte varit kant (Lundén, 2000).

I anslutning till intervjusituationen ska fragor rérande religion, sexuell laggning eller
etnisk tillhorighet undvikas, da de ofta & ovidkommande for hur vil kandidaten
kommer att skota sina arbetsuppgifter. Om fradgor av den hér naturen ska stillas, ska
den som skoter rekryteringen forklara for den sokande varfér han behover
upplysningen (DO, 1999). Enligt Kossek och Lobel (1996) kan vissa grupper
missgynnas, da ett samband ses mellan omstidndigheter i privatlivet och hur dessa
paverkar den arbetssokandes formdga att skota sina forpliktelser gentemot
arbetsgivaren. En kvinna som véntar barn kan foljaktligen bli betraktad som mindre
attraktiv av arbetsgivaren, eftersom mammaledighet kan gora henne mindre I6nande
ur foretagets perspektiv (Kossek & Lobel, 1996). Med det ovan ndmnda i atanke &r
det viktigt att beslut som fattas med intervjun som grund ska vara baserade pa fakta,
savidl som den sokandes svar pa for arbetet relevanta fragor.

3.2.5 ANDRA URVALET

Efter forsta urvalet véljs de mest intressanta individerna ut och de far darefter
genomga djupintervjuer. Djupintervjuerna har som syfte att ge en mer detaljerad bild
av den sokande. Referenser tas ocksa i denna fas, allt for att till sist kunna urskilja
den individ som slutligen blir tilldelad vakansen. (Prien, 1993)

I detta skede av rekryteringsforloppet tittar rekryteraren ofta efter mer informella
egenskaper hos kandidaten. Det kan rora sig om egenskaper sasom social- och
kommunikativ kompetens eller huruvida den sokande passar in i arbetsmiljon. Dessa
begrepp &r bundna till kultur och dérfor uppfattas en sckande mer eller mindre
kompetent beroende pa de rekryteringsansvariges sociala normer och vérderingar.
Abrahamsson (1999) ifragasitter déarfor intervjuns funktion som ett neutralt sétt att
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hitta den mest kompetenta och produktiva kandidaten, utan for honom verkar det
snarare som intervjun syftar till att hjdlpa arbetsgivaren hitta nagon lik honom sjdlv
(Abrahamsson, 1999). Det ovanndmnda, dvs att endast de individer vilka &r lika en
sjdlv inforlivas med organisationen gdr under bendmningen social reproduktion. Ur
ett samhaéllsperspektiv leder homosocial reproduktion till att endast de individer
som uppfyller giangse vedertagna normer anstélls. Grupper vilka inte delar samma
sociala och kulturella monster, ofta individer med annan etnisk bakgrund eller
kvinnor, wutesluts pd detta vis (Bergstrom, 1998). For att undvika
homogeniseringsfadllan har strategier begagnats for att gora rekryteringsprocessen sa
objektiv som mojligt. Det har visat sig vara en god strategi att ldta individer med
olika bakgrund skota anstillningsintervjuerna. Genom att pa detta sdtt skapa ett
rekryteringsteam, bestdende av individer med olika bakgrund, fas flera perspektiv i
samband med intervjusituationen samtidigt som riskerna for fordomsfulla
utvarderingar reduceras. (Mlekov & Widell, 2003)

Om rekryteraren kdnner att denne behover anvdnda sig av nagon form av
psykometriska tester i detta skede dr det viktig denne pa forhand forsdkrat sig att
bade innehallet i testet och sammanstillning av testresultat dr sakligt. Testet ska
endast méta faktorer vilka paverkar individens formaga att utfora arbetet och inga
andra egenskaper. Det dr dven viktigt att testet med jamna mellan rum utvarderas
for att se till att det méter rétt egenskaper och inte verkar diskriminerade. (DO, 1999)

Expectancy-violation theory, hdnvisar till det faktum att dd pd forhand givna
forvantningar bryts, uppfattas detta som negativt eller positivt beroende pd den
underliggande relationens natur. En ldrare som tror sig komma till en
hogpresterande klass, ddr sedan ett antal elever presterar mediokert och bryter mot
hans forvantningar, kommer att ge dessa elever béttre betyg dn om ldraren varit pa
en skola han uppfattar som medelmattiga. P4 samma sitt kan en rekryterare vardera
erfarenhet och bedrifter i samband med rekrytering olika hogt beroende pa vilken
relation han har till olika grupper. (Kossek & Lobel, 1996). Abrahamsson (1999) ar
inne pa samma linje och menar pa att en utlandsk utbildning som inte rekryteraren
kanner till eller har férdomar kring kommer vara till sokandes nackdel i detta skede i
rekryteringsprocessen dd referenser ska tas. Det samma galler om individen har
arbetslivserfarenhet fran utlandet. (Abrahamsson, 1999)

Att kunna kommunicera pa flera sprdk kan vara en egenskap som torde vérderas
hogre dn vad den gor idag. Pa liknande s&tt har individer med invandrarbakgrund
erfarenhet av andra kulturer och samhallsférhdllanden. Individer som har arbetat i
andra lander kan vara en stor tillgang for foretag som verkar pa den internationella
scenen (Mlekov & Widell, 2003). Om en rekryteringsansvarig har svart att viardera en
utlindsk utbildning kan denne kostnadsfritt pd Hogskoleverkets internationella
avdelning fa den utlindska examen vidrderad (Hogskoleverket, 2005-05-01). I
samband med att referenser tas dr det forst och framst egenskaper relaterade till hur
individen skoter sitt jobb som &r av intresse. Vad tidigare chefer haft fér uppfattning
av den sokande som person dr inte lika relevant, da de kan vara baserade pa andra
kriterier &n hur bra denne skotte det faktiska arbetet. (Braaf, 2004)
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Slutligen dr det omdomesgillt att spara dokument kring hur man som rekryterare har
gatt tillvdga i anslutning rekryteringsforfarandet, eftersom rekryteringsbeslut kan
komma o6verklagas, samt att dessa dokument kan vara en bra utgdngspunkt for
framtida forbéattringar utav rekryteringsprocessen. (DO, 1999)
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3.2.6 OVERSIKTLIG MODELL OVER STANGANDE OCH OPPNANDE FAKTORER

I tabellen nedtill har jag sammanstéllt den teoretiska grund jag redogjort for hitintills.
Tabellen dterger alla rekryteringsprocessens steg samt Oppnande respektive
stingande faktorer som kan férekomma vid respektive skede.

Rekryterings-

processens Arbetsanalys Kravspecifikation Sokning Forsta urvalet Andra urvalet
steg
Oppnande Rekryteraren Efterfraga Metodmassigt utfort Fler individer kallas till Bedémningar goérs

faktorer vid
rekrytering
for mangfald

skapar sig en bild
av hur det ser ut
pa arbetsplatsen i
dagslaget, samt
vilka varderingar
och attityder som
existerar inom
arbetsgruppen.

Nytankande vid
definition av
arbetskrav.

Objektiv och
Konkret
arbetsbeskrivning.

Medvetenhet, om
vilka stereotypa
forestallningar som
kan paverka en
arbetsbeskrivning.

egenskaper vilka &r
objektiva och kan
harledas till
arbetets karaktar.

Undviker att stalla
kdnsbundna och
kulturellt rotade
krav.

Sakerhetsstaller att
kraven ar kulturellt
neutrala.

urvalsférfarande.

Avidentifiering av
ansokningshandlingar for att
forebygga diskriminering pa
grund av harkomst.

Standardiserade
ansokningsmallar for att
endast fa in relevant
information kring de sékande.

Utreder hur de bast kan nd ut
till olika grupper med
information i samband med
annonsen.

Riktat urval, dar
underrepresenterade grupper
aktivt soks.

Flera individer vilka
gemensamt gar igenom
ansokningshandlingarna.

Kommunicera en bild som
speglar ett
mangfaldstankande hos
foretaget.

Vid internannonsering tas alla
anstallda i beaktning.
Ledningen forsoker forlagga
anstéllda med annan
bakgrund till avdelningar med
mer homogen
personalstruktur.

intervjuer fran grupper
vilka traditionellt inte
beaktats i rekryterings-
sammanhang.

Skapar en medvetenhet
hos den chef som &r
inblandad i
rekryteringsforfarandet
kring mangfaldsfragor.

Planerade intervjuer, dar
rekryteraren pa férhand
vet vad han vill
astadkomma.

De som intervjuas far
stort satt samma fragor.

Vid utfragningen av de
sbkande beaktas endast
egenskaper och
fardigheter vilka ar
noddvandiga for att
utféra arbetet.

Flera bedémare vid
intervjuerna, for att pa
sd viss fa fler perspektiv
och darigenom ocksa
minska risken for
fordomsfulla
beddmningar.

utav ett flertal skilda
individer.

De individer som utfér
intervjuerna ar
utbildade i
diskrimineringsfragor,
saval som mangfalds
lagstiftning.

Psykometriska tester
som anvands ar
sakliga och
utvarderade for att
sakerhetssdlla att de
inte verkar
diskriminerande.

Referenser fran
utlandet 6versatts
med hjalp av
instanser som
Hogskoleverket.

Sprakkunskaper och
alternativa synséatt ses
som viktiga
egenskaper hos en
s6kande.

Dokumenterar
rekryteringsforfarande
t for att mojliggora
evaluering och
framtida forbattringar.

Stangande
faktorer vid
rekryterig for
mangfald

Radar upp
arbetskrav vilka
inte ar relevanta
for positionen

Definiera
arbetskraven
utifran individer
vilka har innehaft
positionen tidigare.

Utga fran tidigare
arbetsbeskrivning.

Efterfraga
egenskaper som
inte ar centrala for
att utfora arbetet.

Stalla upp krav
vilka ar subjektiva
till sin karaktar s&
som “’social
kompetens” och
personlig
lamplighet.

Att stalla krav pa
fysik, s&som langd
och styrka.

Satta upp krav som
kan verka direkt
diskriminerande
mot vissa specifika
grupper, sdsom
sprakkrav.

Aktivt eftersdka
yngre sbkande.

Annonsen férmedlar
egenskaper och
arbetsuppgifter vilka inte ar
omedelbart relevanta for
positionen.

Annonsen speglar inte det
som framkom i
arbetsanalysen och
kravspecifikationen.

Nar sékandes ansdkningar
beaktas av den anledningen
att de har vanner eller
familjekopplingar till
foretaget.

Att urvalet gors rutinmassigt
fran traditionella kallor.

Tillfallen d& sokandet
begransas till det egna
foretaget.

Férdomar och
stereotypa
forestallningar som kan
férekomma bland de
selektionsansvariga.

Egenskaper vilka inte ar
relevanta for arbetet
beddms av den som
skoter intervjuerna.

Statistisk
diskriminerings teori,
dvs forutfattade
meningar kring olika
grupper.

Social reproduktion
dvs att rekryteraren
anstaller individer
vilka ar lika dem
sjalva.

Utbildning och
arbetslivserfarenhet
som fatts i ett annat
land, &r inte bekanta.

Referenser fran
tidigare arbetsplatser
tillfragas hur de
uppfattat den sbékande
istéllet for hur val den
sOkande utforde
arbetet.

Psykometriska tester,
vilka ar fargade till
hég grad av normer
och véarderingar som
forekommer i det
svenska samhallet,
anvands.
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Sammanstdllningen ovan fungerar som en bra 6versikt 6ver de olika faktorerna som
kan tas i beaktning da man rekryterar for mangfald. Jag kommer fortsattningsvis att
anvanda tabellen for att identifiera dppnande och stingande faktorer i de skilda
rekryteringsforfarandena ute pd regionerna. Tabellen ska inte ses som en statisk
modell 6ver vilka oppnande och stingande faktorer som kan forekomma vid
rekrytering, utan snarare som en dynamisk. Dynamisk i det avseendet att manga av
de 6ppnande och stingande faktorerna som presenteras i varje skede kan férekomma
i flera steg. Statistisk diskriminerings teori, homosocial reproduktion, samt
forutfattade meningar kan exempelvis alla forekomma i samtliga skeden av
rekryteringsprocessen. Jag har av pedagogiska skal valt att placera dem i de steg dar
de dr tydligast. De 6ppnande faktorerna jag identifierat kommer i slutdndan ligga till
grund for praktiska rekommendationer.
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4 REGIONERNA

Hir presenteras de tre regioner som omfattas av studien. For varje enskild region
kommer jag att ligga fram empiri i form av en dversiktlig introduktion av regionens
personalman, personalomsittning samt hur regionerna generellt gdr tillvdga vid rekrytering.
Empirin innefattar dven en konkret beskrivning av ett faktiskt rekryteringsforlopp pd
respektive region. Med undantag for Region Vig & Anliggning Viist dir jag inte pd samma
sitt detaljstuderar ett enskilt rekryteringsforlopp i traditionell mening, utan granskar
rekryteringen av sommarpraktikanter. Slutligen kommer jag for varje region, utifrin min
teoretiska grund, vilken jag sammanfattade i foregdende kapitel, att analysera det empiriska
materialet.

4.1 REGION 1: ASFALT & BETONG VAST

Asfalt & Betong Vasts huvudsakliga verksamhetsomrdden dr asfaltliggning, samt
asfalts, ballast (grus-, sand-, bergmaterial) och betongtillverkning. Regionen ansvarar
dven for forsiljning av ballast och betong i dess verksamhetsomrdden Halland,
Vistra Gotaland samt Varmland. Till kunderna tillhor vanligtvis industriforetag och
andra byggforetag, stat och kommuner, men dven privatpersoner (Carlqvist, 2005-04-
12). Regionen dr uppdelad pa fyra distrikt, dessa &dr Beldggning, Asfaltverk Kross och
Kross Betong (se Bilaga 4)

PERSONALSAMMANSATTNING

Medeldldern &r hog pd regionen och flertalet av de anstdllda aterfinns i
aldersintervallet 55-64 ar. Pa regionen verkar i dagsldaget 425 personer av dessa &dr 97
kvinnor. Utav det totala antalet anstédllda dr 76 personer tjanstemén, andelen kvinnor
utav dessa ar 21,6 %. Personalomsittningen betrdffande just tjanstemédn &r 7,8 %.
Fran 2004 fram till dags datum har 13 sokande fatt arbete pd regionen. Av dessa
anstdlldes fyra via annons samt lika manga genom kontakter, tre rekryterades
internt, en med hjdlp av en extern rekryteringsfirma och ytterligare en individ i
samband med en arbetsmarknadsdag. Utav de som rekryterats dr nio mén medan
tyra dr kvinnor, av médnnen som anstillts har en individ invandrarbakgrund.

Anna Carlqvist dr personalman pa Asfalt & Betong Vist, sedan april 2004. Innan
dess hade hon haft tvd skilda stabsfunktioner pa Skanska Sverige, ddr hon framst
arbetat med kompetensutveckling. Carlqvist har en examen i personal- och
arbetsvetenskap i grunden och har jobbat med personalfragor sedan 1996. Innan hon
kom till Skanska arbetade hon bland annat pd Abba Seafood, ddr hennes framsta
arbetsomrdden var rekrytering och rehabilitering. Carlqvist &r engagerad i
mangfaldsfragorna pa Skanska. En stor del av sin tid arbetar hon aktivt med just
dessa. Hon var bland annat med och utformade de mal och riktlinjer f6r mangfald
inom Skanska. Sedan hon tilltrdtt har atta anstillda rekryteras och hon har aktivt
medverkat vid sex av dessa rekryteringsforfaranden. (Carlqvist, 2005-04-12)

REKRYTERINGSFORFARANDET

Carlqvist trdffar till en borjan den person som kommer att bli den nyanstdlldes
ndrmste chef. Carlqvist kommer sedan tillsammans med den ndrmast berorda chefen
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i frdga, overens om vilka arbetsuppgifter som positionen medfor och utifran dessa
skapar hon en kravprofil. Nar foregdende steg dr avklarat samrader hon tillsammans
med chefen om vilka sokvdgar som ska begagnas ndr tjansten ska utannonseras.
Vanligtvis tittar de till en borjan internt och om de da inte finner ndgon intressant
inom organisationen, annonserar de ut tjansten pa Skanskas hemsida. Parallellt tittar
Carlqvist dven i CV-databasen efter lampliga kandidater. CV-databasen dr precis
som namnet antyder en databas, ddr ansokningshandlingar fran sckande finns
samlade. Via Skanskas hemsida kan vem som helst gd in och fylla i en standardiserad
mall och dven bifoga en fil och dérefter registrera sin ansckan. Databasen ar ett
passivt verktyg for att lokalisera sokande, till skillnad frdn utannonsering som bade
ar dyrare och kraver mer arbete.

Efter att ansokningstiden gatt ut sétter de sig var for sig och gar igenom de olika
ansokningarna, for att avgora vilka sokande som ska tas ut till intervju. Pa
intervjuerna sitter bade den bertrda chefen och Carlqvist med. Hon borjar med att
presentera Skanska, sedan far kandidaten presentera sig sjdlv, ddrefter introducerar
chefen i detalj vad jobbet innebar och till sist far kandidaten stélla eventuella fragor
denne kan ha. Efter intervjuomgangen sdtter hon sig ner tillsammans med den
berorda chefen och overligger kring de olika kandidaterna. Efter en tids
konfererande bestaimmer de sig, som oftast for 3 kandidater. Dessa kandidater far
sedan distriktschefen och regionchefen vara med och ta stdllning till. I detta skede tas
dven 2 referenser fran varje kandidat, for att ett béattre helhetsintryck skall fas av den
sokande. Efter ytterligare en tids konfererande véljer de sedan den individ eller de
individer som fér jobbet. (Carlqvist, 2005-04-12)

4.1.1 REKRYTERINGSFORFARANDET VID ANSTALLNINGEN AV EN
ARBETSLEDARE

Juni 2004 sokte man pd Regionen Asfalt & Betong en arbetsledare/produktionschef till drifts
och underhillsenheten i Vara omridet. De som skétte rekryteringen var Anna Carlquist och
ndrmaste chef pd enheten Bernt Svensson. Nedan skildras rekryteringsforloppets olika faser,
samt vad som kinnetecknade dessa.

ARBETSANALYSEN

Bernt Svensson har arbetat i 46 &r inom Skanska. Han borjade sin karridr pa foretaget
som praktikant pd ett viagbygge 1959 och har sedan dess hunnit varit verksam inom
en mangd positioner fraimst inom beldggning (asfaltliggning). Han har bland annat
arbetat som yrkesarbetare, arbetsledare och produktionschef. I grunden har Svensson
en vigmadstarexamen. Sedan 1993 har han arbetat med drift och underhall av véagar
som dgs av vagverket. I samband med att driftenheten fick ett nytt

verksamhetsomrade, Vara sdg han behovet av ytterligare en tjansteman. (Svensson,
2005-05-10)

Eftersom Bernt Svensson ar chef for drifts- och underhallsenheten, samt besitter en
sddan stor erfarenhet var det han som definierade de arbetsuppgifter som positionen
innefattade. Carlqvist i egenskap av personalman fick forlita sig pa Svenssons
arbetsbeskrivning eftersom hon inte var insatt i vad positionen innebar pa samma
satt.

28



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

Arbetet som arbetsledare pa enheten gar i stort ut pd att inspektera och underhalla
vdgar i det aktuella distriktet. Arbetsuppgifterna kan omfatta allt fran att besiktiga
vagar, atgarda skadade skyltar, byta ut viagtrummor till att lagga kablar. Underhdll
av grusvdgar och gronytor dr andra arbetsuppgifter. For att utféra dessa uppgifter
har arbetsledaren tillgang till resurser i form av arbetskraft och material.
Arbetsledaren ansvarar for 5 individer, samt ett varierande antal underentreprendrer
pad enheten. Under en vanlig arbetsdag inkommer samtal fran trafikanter angaende
fel i véglaget och olyckor. Dessa samtal bemots och hanteras av arbetsledaren.
Reparationer och underhdll av viagarna, som Sverstiger en viss, pd forhand faststalld
summa, maste arbetsledaren redovisa kostnader for. (Svensson, 2005-05-10)

KRAVSPECIFIKATION

Utifran Svenssons arbetskrav sammanstéllde sedan Carlqvist de egenskaper som den
sokande skulle besitta, som sedan utmynnade i en kravprofil. Den hdr presenterade
hon darefter for Svensson, som fick komma med sina asikter. Kravprofilen var
uppdelad pa fyra kategorier; utbildning, erfarenhet, personliga egenskaper och
ovrigt. (se Bilaga 5)

I samband att kravspecifikationen utformades, papekade Svensson att han ville ha en
individ lik en civilingenjor som han tréffat vid ett antal tillfdllen och kunde relatera
till pa Skanska. Svensson kidnde att hogskolekompetens inte behtvde vara ett
nodvandigt krav om individen visade sig vara driftig och ambitios, som just denne
ingenjor som arbetade inom foretaget. Ifall det var frdgan om en sadan
framdtstravande individ skulle gymnasiekompetens i sig vara kvalificerande for
tjansten. Pa grund av att medeldldern dr hog pa avdelningen fanns det ett behov av
att rekrytera en yngre individ. Att anstdlla en yngre medarbetare gors for att kontra
framtida tjansteavgangar inom regionen. Yngre individer har ocksa fordelen av att
vara mer formbara, menar Carlqvist. Av praktiska sk&l skulle det ocksd ha varit
fordelaktigt om den sokande befann sig i ndromradet eller var flyttbar. (Carlqvist,
2005-04-19)

SOKNING

Tjansten utannonserades internt och parallellt med detta gick Carlqvist ut med
annonsen pa Skanskas hemsida, till arbetsfésrmedlingen, en lokaltidning i Skara samt
Goteborgs Posten. Bade Carlqvist och Svensson bedémde det som sannolikt att det
inte skulle finnas nagot storre intresse for tjansten inom Skanska, pd grund av att
arbetsplatsen ldg sd pass avsides geografiskt sett och valde darfor att parallellt
annonsera externt (ibid). Ytterligare en anledning till att man gick ut till en sa bred
publik var att, orten Vara i sig dr sa liten att det inte rackt med en annons i den lokala
pressen, for att attrahera ett rimligt antal sokande. Svensson namnde &ven att
vagverket under samma period hade tvingats varsla ett antal individer med ratt
kompetens for positionen, vilka han hoppades skulle soka tjansten om de gick ut
externt (Svensson, 2005-05-10).

Annonsens utformning var densamma oavsett vilken kédlla som begagnades vid
utannonseringen. Den foérmedlade ocksa majoriteten av de krav som kunde utldsas
ur kravprofilen. De krav som inte kunde utldsas i annonsen relaterade till
alderspreferens och narhet till arbete. (Se Bilaga 6)
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Av kravprofilen framgick att en yngre individ var ¢nskvérd, i annonsen talade man
istdllet om erfarenhet av arbetsuppgifterna och vikten av att den sokande skulle
trivas i en personalledande roll. Antalet ansdkningar som togs i mot var 23 till
antalet. Av de sokande var samtliga 23 individer m&n. Tva av mannen hade utlandsk
bakgrund och tre hade invandrarbakgrund. Medeladldern pd de s6kande var 38, 9 ar.”

De rekryteringsansvariga gick igenom de inkomna ansokningarna enskilt pa var sitt
hall. Efter att de tittat pd ansokningarna var for sig, diskuterade de gemensamt vilka
individer som de ansag vara intressanta. (Carlqvist, 2005-04-19)

FORSTA URVALET

Av det ursprungliga urvalet togs fem ut till intervjuskedet och ytterligare en kom
med pa chefens begdran. Carlqvist kdnde att denna individ inte var en given
intervjukandidat, utan hade satt honom som reserv i sina anteckningar. Den sokande
saknade ndmligen erfarenhet av anldggning och hade ingen datavana, samt var i 41
arsdldern. Carlqvist hade gdrna sett att en yngre man med utldndsk bakgrund kallats
till intervju, samt en &ldre sckande med invandrarbakgrund med omfattande
praktisk erfarenhet inom omrddet (Carlqvist, 2005-04-19). Bada individerna hade
lamplig utbildningsbakgrund. Svensson kénde inte i sin tur att dessa kandidater var
lika intressanta. Han ansdg att den ene var for gammal och att den erfarenhet denne
hade var svar att bedoma, eftersom han inte arbetat i Sverige. Den yngre kandidaten
saknade praktisk erfarenhet av anldggningsarbete ansag Svensson (Svensson, 2005-
05-10).

Carlqvist utformade en intervjuguide i anslutning till intervjuerna (se Bilaga 7) utifran
de egenskaper som faststdllts i samband med kravspecifikationen, de rad som fanns
uppsatta pa Skanskas intrandt, samt de aspekter av de sokandes person som hon
tyckte kunde vara intressanta att klargora. Intervjuguiden gick de sedan gemensamt
igenom. Under sjdlva intervjusituationen var det Carlqvist som i forsta hand skotte
utfragningen, medan Svensson flikade in med fragor da och da.

Under forsta delen av intervjun presenterade Carlqvist Skanska och vad foretaget
star for. Darpd stdllde Carlqvist frdgor kring den sokandes person, utifran den
intervjuguide som utformats (Carlqvist, 2005-04-19). I ndsta skede presenterar
Svensson arbetet mer i detalj for den sokande, for att pd sa sétt komplettera den bild
som inledningsvis getts av foretaget. Efter att Svensson presenterat arbetet fick de
sokande stdlla fragor. Han forsokte i detta skede utrona huruvida kandidaten
formedlade genuint intresse for tjansten, samt om denne skulle passa in i arbetslaget
pad enheten. For att passa in i gianget skulle personen i frdga inte ha for avvikande
intressen, vara tystlaten eller ndgon ensamvarg, menade Svensson. (Svensson, 2005-
05-10)

ANDRA URVALET

Efter att intervjuerna genomforts resonerade de sig fram till 3 kandidater, vilka sedan
presenterades for regionchefen. Regionchefen trdffade dven han dessa kandidater.
(Svensson, 2005-05-10) Tva svenska yngre man och en man med utldndsk bakgrund

* Alder gick inte att utlidsa pa 5 individer.
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utgjorde de slutgiltiga kandidaterna. Alla tre hade erfarenhet fran
verksamhetsomradet och uppfyllde grundkraven i fragan om utbildningsniva. De
tva svenska manliga sokande hade en utbildning pa 120p och 180p vardera, emedan
mannen med utlindsk bakgrund hade en utbildning om 80p. Dessa tre sokanden
vara alla givna kandidater for tjansten och stod ut fran mdngden. Det slutgiltiga
beslutet lag hos Svensson att fatta, eftersom Carlqvist tillika regionchefen ansdg att
alla tre kandidater vara lampliga for jobbet. Svensson kédnde sin tur att det skilde lite
emellan de olika sokande.

Individen som Svensson slutligen bestimde sig for var en ung svensk man pa 23 ar
och hogskoleingenjor om 120 podng, inriktning mot drift och underhdll. Personen i
frdga hade arbetat som sommarvikarie inom mark/anldggning (plattsittning,
rorliggning mm inom anldggning). Kandidaten hade &ven arbetat som
forvaltningsarbetare (planering, park underhdll och skotsel av fotbollsplaner). Hade
viss datavana samt tjanstgjort i forsvarsmakten som kompanibefil. Det faktum att
han var villig att flytta till den aktuella orten vidgde over till hans fordel.
Regionchefen paverkade &dven beslutet till viss del da han fattade tycke for den
sokande som person. (Svensson, 2005-05-10)

4.1.2 ANALYS

Nedan har jag sammanstdllt de olika oppnande och stingande faktorerna for
mangfald i samband med rekryteringsforfarandet pad regionen Asfalt & Betong Vast.
I ndsta skede analyserar jag dessa med hjdlp av den teoretiska grund jag skapat.
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ARBETSANALYS/KRAVSPECIFIKATION

Enligt Prien (1992) anvdnds arbetskraven som definieras i samband med
arbetsanalysen for att sedan definiera vilka egenskaper som den sokande ska besitta i
kravanalysen. Eftersom den berdrda chefen pa avdelningen for drift och underhdll
faststédllde arbetsbeskrivningen, speglar kravspecifikationen till mangt och mycket
hans asikter. Carlqvist i sin tur i egenskap av personalman och som relativt ny i
organisationen kunde svarligen uttala sig pa omradet. Pa sa vis fanns ingen bas for
en diskussion kring alternativa sitt att se pa arbetsuppgifter och arbetskrav, vilket dr
en viktig faktor for att 6ppna upp for ett bredare urval.

Svensson sokte efter vissa egenskaper hos den sokande pd baserat pa hur han
upplevde att en foretagsam anstdlld inom Skanska var som person. I teoridelen
framgick att om egenskaper soks hos en kandidat grundat pa hur redan
framgangsrika individer inom foretaget &r, leder detta till en likriktad rekrytering.
Eftersom forutsdttningarna for att gora ett bra arbete varierar mellan olika yrken och
tidpunkter kan dessa egenskaper dessutom vara av mindre vikt for det aktuella
arbetet.

I samband med att kravspecifikationen utformades kom dven Carlqvist och Svensson
overens om att de individer vilka hade datorintresse var intressanta, vilket i sig &r ett
relativt vagt krav och inte centralt for att utfora arbetet. Fran den teoretiska
diskursen i tidigare kapitel framgdr att det ligger en fara i att soka efter egenskaper
som &dr subjektiva och kan uppfattas som konsbundna, dd grupper utesluts ur
rekryteringsprocessen. Istdllet skulle de rekryteringsansvariga i annonsen kunna
formedlat att tjansten kraver viss datorvana.

SOKNING

Ett antal skilda kanaler anvidndes i samband med att tjansten utannonserades, trots
detta fas ett tamligen homogent urval. En faktor kan ha varit, som Carlqvist
papekade, att valet av sokvdgar gjordes forhdllandevis oreflekterat ur
mangfaldssynpunkt.

Annonsen 4r i stort utformad pa ett sdtt som inte utesluter grupper. De dterstaende
krav som stélls pd den sokande dr har vil forankrande och motiverade, vilket under
den teoretiska diskussionen framgick som viktigt for att motverka fordomsfulla
bedomningar. Carlqvist skulle emellertid i annonsen ha formedlat det faktum att
individer med annan bakgrund &r eftertraktade inom Skanska. Genom just riktad
annonsering hade fler frdn underrepresenterade grupper kunnat uppmanas att séka
tjansten. Med tanke pd det homogena urval som fatts kan detta kdnnas motiverat.
Carlqvist skulle i klartext kunna skriva att de soker individer med annan bakgrund
och erfarenheter, vilket berdérdes under den teoretiska diskursen.

Annonsen var dock inte helt oklanderlig. Trots att det tydligt framgick av
kravspecifikationen att en yngre arbetsledare skulle vara rdtt for positionen,
formedlade annonsen istdllet bilden av att en &ldre kandidat hade varit
efterstravansvdrd fran driftenhetens sida. Kraven pa erfarenhet och att trivas i en
personalledande roll kan snarare ha verkat i motsatt riktning. Dessa tva kriterier
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kommunicerar ut mognad snarare d&n ungdom. Nyexaminerade hogskoleingenjorer
kan darfor ha kdnt sig mindre manade att soka positionen. I linje med teorin blir det
dven svarare for individer med invandrarbakgrund att soka tjansten da de ofta mdste
komplettera sin utbildning med bland annat svenskundervisning vilket gor att de &r
redo for arbetslivet senare.

Att Carlqvist och Svensson till en borjan var for sig och darefter gemensamt gick
igenom de olika ansokningarna far ses som positivt. I teorin beskrevs hur fler
inblandade under urvalsforfarandet leder till alternativa infallsvinklar. Det var dven
bra gjort av Carlqvist att rangordna de olika kriterier som tagits fram i samband med
kravspecifikationen, for att sdkerhetsstdlla att urvalsforfarandet blir sa enhetligt som
mojligt. Nagot som emellertid uteblev var en diskussion kring urvalskriteriernas
gangbarhet emellan Carlqvist och Svensson.

FORSTA URVALET

Intervjuforfarandet var metodiskt i mangt och mycket, med undantag for ett enskilt
tillfdlle, da chefen relativt sent i rekryteringsforfarandet ville hora en kandidat. Det
var en kandidat som saknade erfarenhet av anldggningsarbete, till skillnad frdn de
ovriga intervjuade.

Carlqvist identifierade tva sokanden, som hon ansdg var vdrda att horas. Dessa
kandidater utgjorde minoritetsgruppen i urvalet, da det rérde sig om tva midn med
invandrarbakgrund, en av méannen hade fler ars arbetslivserfarenhet fran utlandet
inom omrdden vilka &dr relevanta for tjdnsten. Jag fann ocksda att dessa vara
kvalificerade nog att kallas till intervju. Den berorda chefen tyckte dock inte att dessa
individer var tillrdckligt intressanta for att kallas till intervju. Han ansdg ndarmare
bestamt att den ene var for gammal och att den yngre kandidaten saknade praktisk
erfarenhet av anldggningsarbete. Det faktum att en av kandidaternas
arbetslivserfarenhet fatts utomlands utgjorde ett osdkerhetsmoment for chefen, vilket
denne medgav. Den sokande som i ett senare skede togs in, pa begdran av chefen,
hade inte samma kvalifikationer som de tvd som uteslots eftersom han jobbat som
bagare en stor del av sitt liv. Carlqvist var tveksam till denna kandidat, eftersom han
saknade erfarenhet. Svensson kunde inte direkt svara pd varfor den fore detta
bagaren varit mer intressant, men pekade pa hans vilja att flytta pa sig och att han
hade gjort en lang livsresa som mojliga urvalskriterier. Dessa tva kriterier &r
tveksamma och det kan dérfor tyckas som om de tva individerna med annan
bakgrund viarderats ldgre, medan den 41 driga svenska mannen fatt en fordelaktigare
vdrdering.

Kanske dr det sa att, som den statistiska diskrimineringsteorin postulerar, att en
grupp vidrderats ldgre eftersom Svensson haft en annan relation till denna. Mojligen
kan det ha varit sa att Svensson béttre kunde relatera till individen. I linje med teorin
om homosocial reproduktion kan detta medfora att individer som Svensson kan
relatera till och vilka &r lika han sjdlv med storre sannolikhet anstélls. Andelen som
togs till intervjuer var lagt jamfort med dagens mangfaldsmal om 30 %. I synnerhet
med tanke pd att det fanns tvd kandidater frdn underrepresenterade grupper som
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enligt min mening uppfyllde kraven for att fa komma till intervju. Har skulle med
fordel, vilket berordes under den teoretiska diskussion, fler individer kallats.

ANDRA URVALET

Carlqvist hade forberett sig infor intervjuerna genom att bland annat utforma en
intervjuguide vilket positivt, da subjektiva bedomningar inte riskerar att forekomma
pa samma sdtt. En annan positiv aspekt i intervjuférfarandet var att bdgge var
ndrvarade vid samtliga intervjuer, eftersom flera perspektiv inhdmtas pd sa satt.
Flera perspektiv leder som ndmndes i den teoretiska diskussionen till att en béttre
bild fas och i forlaingningen att rittvisare bedomningar gors. Framforallt kan
sannolikheten till snedvridna bedémningar reduceras.

Det dr ett bra initiativ som Carlqvist tar dd hon utarbetar kravspecifikationen och
forsoker anvianda den som verktyg vid utvdrderingen av intervjuerna, det
forekommer dock tillfdllen d& detta sa inte &r fallet. Under rekryteringsforloppet
forkommer subjektiva bedomningskriterier, s som att “passa in i ganget”. Kriterier
som inte ndmns i kravspecifikationen. Det finns inget som sdger att individen
verkligen kommer passa in i gianget och vad dr det som gor att ndgon passar in i
grupper? Att individen dr av samma kon eller nationalitet? I teorin ndimndes faran
med sddana kriterier, dd bedomningen riskerar bli fargad av stereotypa antaganden.
Stereotypa antagande som i forlingningen leder till att grupper utestangs under
sjdlva rekryteringsfasen. Svensson papekade sjdlv under intervjun att han kédnde att
Carlqvist kunde ha varit mer aktiv, ndr det kom till att kommunicera hennes
perspektiv gdllande urval och f& honom att tdnka till kring mdangfaldsaspekter i
samband med rekryteringsforfarandet (Svensson, 2005-05-10). I linje med teorin &r
det viktigt att upplysa de inblandade i rekryteringsforfarandet kring féordomar och
stereotypa antagande, samt férdelarna med mangfald inom organisationen.

En positiv aspekt i samband med rekryteringsforfarandet var att slutgiltiga
kandidaterna dven granskades av regionchefen, eftersom ytterligare perspektiv pa sd
vis fas.

4.1.3 SUMMERING AV ANALYS

Regionen har en homogen personalsammansittning och det urval som fas i
anslutning  till  rekryteringsforfarandet ar tillika tdmligen homogent.
Utannonseringen av tjansten gjordes oreflekterat ur mangfaldssynpunkt, det vill sdga
att varken Carlqvist eller for den delen Svensson 6vervéagde vilka kanaler som skulle
ge dem ett mer heterogent urval. Annonsen var dock i stort genomtdnkt och
formulerad pa ett sdtt som gjorde att samtliga individer med ritt kompetens
inkluderades i traffbilden.

Under sjdlva rekryteringsforfarandet fordes inte en diskussion kring mangfald och
de fordomar som omedvetet eller medvetet styr de inblandades beslut. Den narmaste
chefen hade for ovrigt mycket att séga till om i samband med selektionsprocessen,
vilket sannolikt berodde pa att Carlqvist hade lite erfarenhet av tjansten och vid
tidpunkten var relativt ny pd positionen. Oavsett anledning sa resulterade detta i att
chefens asikter och erfarenhet préaglade rekryteringen, vilket ocksd bidrog till att inte
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mangfaldsdiskussionen uppstod. I anslutning till att kravspecifikationen utformades
uppkom inte heller en diskussion kring vilka egenskaper som verkligen var
essentiella for positionen.

Selektionsforfarandet var metodiskt i mangt och mycket, emellertid finns det
konkreta tillfdllen da individer hade prioriterats trots att de pa pappret inte var mest
kvalificerade. Chefen medgav att han hade svarare att relatera till individer med
invandrarbakgrund, vilka hade fatt sin erfarenhet och utbildning utomlands. Under
selektionsfasen forekom &dven subjektiva urvalskriterier och vikten av att kunna
platsa i gdnget betonades, samt att individer vilka chefen kunde relatera till
premierades.

4.2 REGION 2: BYGG STOCKHOLM OMBYGGNAD

Regionen Hus Stockholm Ombyggnad &dr en del av den verksamhetsgren inom
Skanska som bygger hus. Hdr renoveras allt frdn fastigheter till mindre ldgenheter i
Stockholmsomradet. Mera specifikt innefattar deras verksamhet reparation,
ombyggnation samt utbyggnad av befintliga fastigheter. Det existerar ett stort
renoveringsbehov i Stockholm, med anledning av detta dr det en gynnsam marknad
som regionen verkar inom. Omséttningen (700 miljarder) &r dock ldgre &n i de flesta
andra regioner inom Skanska eftersom inget i praktiken framstills. Kunderna kan
utgora allt frdn privat personer till stora fastighetsdgare i Stockholmsomradet
(Unnerstad, 2005-04-21). Regionen &r for 6vrigt uppdelad pa tre distrikt (se Bilaga 8)

PERSONALSAMMANSATTNING

Bygg Stockholm Ombyggnad har 252 anstédllda av dessa dr 153 yrkesarbetare och 99
tjansteméan. Av tjanstemdnnen &r 18 % ingenjorer. Anledningen till den laga siffran &r
att det tidigare rdackt med gymnasiekompetens for att f& arbeta som tjansteman pa
Skanska. Médnga éldre tjanstemdn har ndmligen fdarre ar i skolan &n vad dagens
nyexaminerade och blivande anstéllda forvantas ha.

I samband med bostadskrisen i Stockholm under 90-talet var det manga ingenjorer
som sokte sig bort fran regionen. Hus Stockholm Ombyggnad har dérfor en ojamn
aldersfordelning dér arbetsledare med gedigen erfarenhet &r en bristvara.
Medeldaldern &r hela 45,2 ar bland tjanstemdnnen. Att medeldldern trots allt &dr sa pass
hog har att gora med att det finns ett antal tjanstemén i aldersintervallet 50-64.
Andelen kvinnor utav tjanstemdnnen ligger pa 17.6 %, mer specifikt ror det sig om 6
tjanstemén vilka verkar inom administration och 10 ingenjorer. Av det totala antalet
tjansteman har 5 utlandsk bakgrund. (ibid)

Bygg Stockholm Ombyggnad har en hog personalomsitining pa 11 % for
tjansteman och 28,9 % for yrkesarbetare, vilket gor att de ofta behdver anstilla
kvalificerad personal. 2004 var siffran uppe i 22,9 % av den anledningen att ett antal
projektanstdlldes, samtidigt som ett stort antal individer varslades. Sammanlagt har
14 ingenjorer anstéllts fran och med 2004 fram tills dags datum. Av dessa dr fem
kvinnor och tre individer med utldndsk bakgrund. De flesta rekryteringarna har varit

* tillsvidareanstéllningar raknas med i siffran
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externa rekryteringar av den traditionella sorten hitintills. Det finns dock planer pa
att jobba mer aktivt mot Universitet och hogskolor som ett led i en langsiktig
rekryteringsstrategi. (ibid)

Pirjo Unnerstad &r personalman pa Regionen. Hon &r fran borjan utbildad
byggingenjor och jobbade tidigt i sin karridar som projektplanerare ute pa
byggnadsarbetsplatser, bland annat var hon med och byggde globen. Hon
spenderade sina forsta 11 ar pd Skanska inom kalkyl och inkép, for att sedan sadla
om och ldsa till personalman. I dagsldget arbetar hon framst med kompetens- och
personalutveckling, men dven till viss del med verksamhetsutveckling. Hon har
sammanlagt jobbat pa Skanska i 16 ar. (ibid)

REKRYTERINGSFORFARANDET

Rekryteringsprocessen pa Hus Stockholm Ombyggnad bestar vanligtvis av ett antal
steg. Dessa steg redogor jag for nedan.

Till en borjan sdtter Unnerstad sig ned med distriktschefen och diskuterar med
utgdngspunkt i en befattningsbeskrivning vilka egenskaper den sokande ska besitta.
I samband med diskussionen kommer de ocksa 6verens om vilka rekryteringsvagar
de ska anvianda sig av d& de gar ut med tjansten. I ndsta skede utannonseras tjansten
pa foretagets intrandt. Annonsen ligger ute i snitt ca 2 veckor. Ifall hon inte hittat
nagon lamplig kandidat tittar hon i CV-databasen, dit sokande gar for att ligga in
sina spontanansokningar. Ndr hon titta internt placeras annonsen pa Skanskas
externa sida dar alla kan ta del av den. Unnerstad ndmnde att atskilliga inom
byggbranschen regelbundet gar in och soker efter utannonserade tjanster pa sidan.
Far hon vid det hdr laget inte in tillrackligt med ansokningar, gar hon vidare och
kontaktar arbetsformedlingen. Det hidnder dven att hon annonserar i DN, metro eller
anlitar rekryteringsforetag. Vid flertalet anstédllningar gar hon inte lingre med
utannonseringen &n till Skanskas externa hemsida. (Unnerstad, 2005-05-04)

Nar Unnerstad kdnner att hon fatt in tillrdackligt med ansokningar sdtter hon sig ner
tillsammans med distriktschefen och diskuterar fram méjliga kandidater vilka kan
vara aktuella att hora pa en intervju. Under den forsta intervjun presenteras tjansten
for den arbetssokande och Unnerstad stéller 20 standardfragor, for att fa en bild av
den sokandes attityder och vidrderingar. Vid intervjuerna dr dven distriktschefen
ndrvarande. De sokande som &r av intresse gar sedan vidare till en andra intervju,
dér hon anvéander sé kallade scenariofrdgor for att utrona hur den kandidaten skulle
agera vid faktiska jobbsituationer. Den bertrda chefen sitter ocksd med pa
intervjuerna. I samband med den andra intervjun kan det hdnda att Unnerstad utfor
ett Gordontest for att fa en béttre inblick i individens karaktar. En tredje intervju kan
hallas for kandidater som hon &r osdker pa. Slutligen utses en kandidat av de
aterstdende sokande som far jobbet. (ibid)
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4.2.1 REKRYTERINGSFORFARANDET VID ANSTALLNINGEN AV
PROJEKTINGENJOR

Nedan presenteras ett faktiskt rekryteringsforfarande som dgde rum under perioden Fed-
Mars 2005 pi regionen Hus Stockholm Ombyggnad. De inblandade var Pirjo Unnerstad,
distriktschefen Lars Carlsson och Tobias Bjérklund, chef for den aktuella enhet som skulle
nyanstilla.  Positionen som utlystes var den av projektingenjor pd distriktet
Stenkonservatorn. I foljande avsnitt dtergets det aktuella rekryteringsforloppets olika faser,
samt vad som kinnetecknade dessa.

ARBETSANALYSEN

Inom Hus Stockholm Ombyggnad anvénds befattningsbeskrivningar som ett verktyg
vid rekryteringen av nya anstdllda. Dessa befattningsbeskrivningar utformades
nagon gang 2000-2001 och utmalar vilka egenskaper och arbetsuppgifter som ingar
for en wutvald tjanst. I dagsliget ser de oOver hur de ska jobba med
befattningsbeskrivningar inom regionen, s arbetet pa detta omrade dr fortgdende.
Befattningsbeskrivningen dr uppdelad i tre delar; sa kallade kompetenskrav,
ansvarsomraden och befogenheter (se Bilaga 9). Under rubriken kompetenskrav
fanns bland annat social kompetens listad.

Distriktschefen Lars Carlsson och den och ndarmaste chefen Tobias Bjorklund, samt
Pirjo Unnerstad resonerade med utgangspunkt i befattningsbeskrivningen vilka
arbetsuppgifter som projektingenjoren skulle komma att utféra, men framforallt
vilka egenskaper som de sokande skulle besitta (ibid). Arbetet som projektingenjor
gdr ut pd att se till att projekten gar runt ekonomiskt, sammanstilla budget, utféra
avstimningar samt budgetuppfoljningar. Positionen inrymmer inkdp och diverse
administrativa uppgifter ute pa filtet sdsom &dndrings/tilliggsarbete. For att gora
andrings och tilldaggsarbete krédvs att individen &r insatt i byggbranschen och vet vad
det kostar samt innebdr att utfora olika former av renovering. Det dr dven
betydelsefullt att kunna agera i skilda situationer, att vara en problemlosare.
(Bjorklund, 2005-05-04)

KRAVSPECIFIKATION

Alla tre var pd det klara med sedan tidigare, vilka arbetsuppgifter som
projektingenjoren skulle utfora. Det var ddrfor snarare en frdga om vilka egenskaper
den sokande skulle besitta dn vilka arbetsuppgifter som skulle utforas. Unnerstad
sag till att de egenskaper som eftersoktes till storsta mojliga man inte skulle stanga
ute grupper och ddrmed begriansa urvalet. Bjorklund kunde exempelvis sdga att det
dar viktigt att individen passar in i gruppen, Unnerstad interpreterade detta krav som
att Bjorklund sokte efter en person vilken &dr bra pd att samarbeta. P4 detta sitt
oversatte hon de krav som Bjorklund haft och omsatte dem i en annons. (Unnerstad,
2005-04-21)

SOKNING

Unnerstad inkorporerade inte endast de krav som Bjorklund haft, utan dven de krav
som finns att finna i befattningsbeskrivningen, savidl som hennes egna tankar. Alla
dessa impulser och tankar representerades av annonsen. I ett initialt skede utav
rekryteringsprocessen pratade de inblandade ihop sig om vilka kanaler de skulle
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utnyttja vid utannonseringen av positionen. De kom o6verens om att soka i CV-
databasen, samt utannonsera tjansten pa intranétet och slutligen ga ut med annonsen
pa Skanskas hemsida. Innehdllet i annonsen forandras inte ndimnvart da den laggs ut
externt, utan det dr snarare en skillnad i layouten dn innehallet. Skulle det visa sig att
de inte fick in tillrdckligt med ansokningar, var de 6verens om att de dven skulle soka
sig till andra kanaler, exempelvis dagstidningar.

Unnerstad kdande sig nojd med urvalet dd hon kunde identifiera en bra kandidat pa
10-15 sokande och estimerade att de i slutandan skulle kunna hitta en kvalificerad
anstdlld bland de sokande (Unnerstad, 2005-04-21). Antalet ansokningar som ficks in
var 52 till antalet, 40 av det totala antalet var insénda av manliga sokande varav 12 av
dessa av det motsatta konet. Individer med invandrarbakgrund och utlandsk
bakgrund utgjorde ca 23 % av det totala antalet sokande, fordelningen mellan dessa
grupper var for oOvrigt jamn. Sett till individer vilka inte hade ldamplig
utbildningsbakgrund utgjorde dessa ca 24 % av den totala andelen sokande.
Sammanlagt 14 individer saknade lamplig utbildningsbakgrund av vilka sex var
kvinnor, med andra ord s& hade hilften av alla kvinnor som sokte tjansten en
utbildning som inte var adekvat for tjansten. Medelaldern for samtliga sokande var
ca 29,1*.

Nar ansokningarna anldnt gick Unnerstad igenom dem pa egen hand. I samband
med att hon rangordnade de inkomna anstkningarna, forsokte hon i den man de
uppfyllde kompetenskraven balansera upp urvalet genom att ta in individer med
annan bakgrund. (ibid)

FORSTA URVALET

De sokande som blev uttagna efter forsta intervjuomgangen var atta till antalet av
dem var fem min och resten kvinnor. Antalet uttagna till den forsta intervjun med
utldndsk bakgrund var tre personer, av vilka tva var kvinnor. De som faktiskt kom
pa intervju var emellertid endast 6 till antalet, da tva tackat nej av skilda anledningar.

Unnerstad inledde intervjuerna med att presentera Skanska. Efter det gick Bjorklund
igenom vad arbetet innebar och den sokande fick samtidigt stilla fragor kring olika
aspekter av jobbet. D4 Bjorklund gatt igenom vad tjansten innebar, 6vergick fokus pa
den sokande och dennes person. I detta skede anvande sig Unnerstad av pa forhand
utformade fragor. (se Bilaga 10) Det var sdllan som hon anvdnde sig av alla
standardfrdgorna, utan det varierade med situationen och respondenten. Hon valde
helt enkelt att stédlla de fragor som for situationen kdndes relevanta. Mycket av
intervjuarbetet var situationsanpassat. Beroende pa vilka aspekter hon ville utreda
valde hon att stélla vissa typer av fragor. I de fall da hon kdnde att den sokande
svarade konstlat kunde hon istdllet frdnga fragemallen och anvdnda sig av
scenariofrdgor. Vid ett tillfdlle stdllde hon exempelvis frdgor till en kvinnlig sokande
om hur hon skulle reagera om ndgon pa arbetsplatsen gav henne nedlatande
kommentarer. Andra scenariofragor relaterade till hur de sokande sag pa sdkerhet
och mutor, men &dven hur de sdg att branschen kommer utveckla sig i framtiden.

“ Alder gick inte att utlasa p& 14 av de sokande

38



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

Eftersom manga var yngre utav de sokande och hade begrinsade erfarenheter av
branschen valde hon att inte beskriva allt f6r komplicerade scenarios.

Bjorklund var ndrvarande vid alla intervjuerna. Distriktschefen Carlsson i sin tur
deltog under den andra intervjuomgdngen. Carlsson och Bjorklund ifragasatte i
samband med intervjustadiet, huruvida tva av de sokandes formdga att uttrycka sig i
svenska gjorde dem lampliga for positionen. Unnerstad i sin tur provade deras
stdindpunkt och pekade pd det faktum att individen inte nodvandigtvis behovde tala
felfri svenska for att fungera smidigt inom arbetsgruppen pa avdelningen.

"De kanske inte hade perfekt svenska som sagt men de hade ritt erfarenhet och utbildning i
grunden. Skulle det utgdra ett hinder var det ju bara att skicka dem pd kurs, menade hon.
”(Unnerstad, 2005-05-04)

ANDRA URVALET

Med intervjuerna som underlag resonerade sedan de rekryteringsansvariga inbordes
med varandra, for att klarldgga vilka av de sokande som var sd intressanta att de
skulle fa horas vid ytterligare en intervju. Till den andra intervjun kallades tva
sokanden, en kvinna med utldndsk bakgrund och en svensk man 27 dr gammal. Bdda
kandidaterna uppfyllde utbildningskraven och hade praktisk erfarenhet fran
byggbranschen. Unnerstad tittade i det hdr skedet ndrmare pd aspekter hos
kandidaten som hon var osdker pa eller behovde bringa ytterligare klarhet kring.
Hon anvénde sig av scenariofrdgor till viss del vid det sista intervjutillfdllet. Har
foljer ett exempel pd en fraga hon stillde till ett antal av de sokande:

” Du sitter ute pd en arbetsplats, du har en mdlare dir som utfort jobbet, du jobbar
som projektingenjor. Du ska till att skicka ut en ny person pd omridet bredvid.
Milaren som nyligen utfort ett jobb dt dig kommer forbi och vill bjuda dig pd en resa
till Séiilen. Vad gor du?”

Denna frdga stillde Unnerstad for att utrona hur de slutgiltiga kandidaterna ser pa
moral- och etik frdgor i arbetet. Bjorklund stillde i det hér skedet d@ven han fragor,
som han ansag vara viktiga for att fa en insikt av respektive kandidat.

I samband med den andra intervjun tog Pirjo referenser fran de sokande. Kandidaten
med utlindsk bakgrund hade svenska referenser och betygen var Oversatta.
Eftersom, saisom Unnerstad uttryckte det: "kandidaterna var si vildigt bra”, anstilldes
slutligen ocksd bada tva (Unnerstad, 2005-04-21). Den yngre kvinnan med utldndsk
bakgrund kdnde Bjorklund var lamplig for positionen eftersom hon hade en
analytisk formdga samt att hon skulle tillféra dynamik till gruppen. Den yngre
svenska mannen anstédlldes darfor att han hade erfarenhet och en stark drivkraft
(Bjorklund, 2005-05-04).

Bjorklund var den som fattade det slutgiltiga beslutet, med motiveringen att det var
han som skulle arbeta med dem och inte distriktschefen (Unnerstad, 2005-04-21).
Han forde dven en dialog med de anstédllda under rekryteringsprocessens gang, dar
han forklarade fordelen med madngfald for arbetsgruppen. Bjorklund ansdg det
namligen vara viktigt for gruppdynamikens skull om en individ med annan
bakgrund rekryterades (ibid).
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4.2.2 ANALYS

I det foljande stycket har jag sammanstéllt de olika oppnande och stingande
omstdndigheterna i samband med rekryteringsforfarandet pa regionen Hus
Stockholm Ombyggnad. Efter att tabellen introducerats foljer jag tidigare mall och
gar in pa respektive fas i rekryteringsprocessen samt analyserar de Oppnande

respektive stangande faktorerna med hjilp av den teoretiska grund jag skapat.

Rekryterings-

processens Arbetsanalys Kravspecifikation Sokning Forsta urvalet Andra urvalet
steg
Oppnande Arbetskraven &r Flera perspektiv f&s | Grundar diskussionen | Relativt metodiskt Tre perspektiv

faktorer vid

generella och

i samband med att

i kompetenskraven.

intervjuférfarande.

hordes i samband

rekrytering for svepande. kgmpetenskraven . med slutligt val.
o diskuteras. Manga av de Den narmaste
mangfald Arbetsgruppen pa eftersokta kriterierna chefen ar Diskurs férdes
arbetsplatsen Diskurs foérdes harledes direkt till narvarande och kring mangfald
informerades om kring mangfald. arbetsuppgifter. medverkar till viss inom Skanska.
fordelar med del under
mangfald. intervjuerna. Diskussion férdes
huruvida de olika
kandidaterna kunde
tillfora
arbetsgruppen
nagot.
Rekryterings-
forfarandet
dokumenterades.
Stangande Aldre Aldre Ett fatal kanaler Ett fatal individer Den narmaste

faktorer vid
rekryterig for
mangfald

arbetsbeskrivning
ligger till grund for
arbetskrav.

Arbetskraven ses
som sjalvklara.

arbetsbeskrivning
ligger till grund for
egenskaper som
krévs av den
sbkande.

”Social kompetens”
finns med som ett
kompetenskrav.

begagnas da tjansten
utannonseras.

Nar tjansten skulle
utannonseras gjordes
detta vanemassigt,
utan att se till skilda
mediers réackvidd.

Den
rekryteringsansvarige
skdtte ensam urvalet.

kallades till intervju
och darmed
utesluts individer
med kompetens
och annan
bakgrund.

De skilda
urvalskriterierna
rangordnades inte
sinsemellan.

chefens asikt vagde
tyngst.

Fragorna som stélls
i samband med
intervjuerna kunde
variera beroende
pa respondenten
och tillika
situationen.

ARBETSANALYS/KRAVSPECIFIKATION

I anknytning till det enskilda rekryteringsforfarandet utgick de ansvariga fran
befattningsbeskrivningen for den aktuella tjansten, vilket gors i samtliga
rekryteringsfall pa regionen. Att en sedan tidigare utformad befattningsbeskrivning
ligger till grund for arbetskraven och senare dven de egenskaper som den sokande
ska besitta, kan vara vanskligt. I den teoretiska diskussionen behandlades det faktum
att arbetskraven inte &r statiska over tiden, utan med jamna mellanrum foréndras.
Att utgd fran dldre beskrivningar av jobbet kan darfor leda till att man forbiser de
aspekter som kan goras annorlunda i dagsldget. Emedan arbetsuppgifterna mer eller
mindre sags som sjdlvklara fordes emellertid en mer aktiv diskussion i samband med
att de attribut, som den sdkande skulle besitta faststilldes. Alla de inblandade
distriktschefen, Svensson och Unnerstad hade en uppfattning av vad jobbet krdver
for egenskaper och detta faktum gjorde att diskussionen ocksa blev mangfacetterad.

I den aktuella befattningsbeskrivningen kan “social kompetens” utldsas som en
efterstrivansvdard egenskap. Av den teoretiska diskussionen framgdr dock att det
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finns risker med kompetenskrav som inte direkt kan hirledas till en specifik
arbetsuppgift. Begreppet “social kompetens” &r subjektivt till sin natur och d&r manga
ganger kulturellt betingat.

SOKNING

Ett fatal kanaler anvandes i samband med att tjansten utannonserades, trots detta fas
ett till synes tamligen heterogent urval. Att en sa stor andel som 23 % av de sokande
har utlindsk bakgrund samt invandrarbakgrund &r positivt sett till fordelningen i
samhadllet i stort. Uppenbarligen dr det sa att Skanskas hemsida, som Unnerstad sjdlv
nimnt, nar ut till en stor andel inom branschen och att individer med annan etnisk
bakgrund tillhor de grupper som besoker sidan. Det motsatta konet utgor 23 % utav
den totala andelen sokande, vilket &r relativt hogt med tanke pd andelen
nyexaminerade kvinnliga hogskole- och civilingenjorer uppmiittes till ca 37 %
respektive ca 39 % perioden 2003/2004 (SCB, 2005-04-23). Siffran sjunker dock
betydligt (halveras) om vi tar i beaktning de utav de kvinnliga sokande som inte har
lamplig utbildningsbakgrund. Orsaken att sa mdnga med felaktig utbildning sokte
jobbet var formodligen att annonsen inte i storre grad formedlade den
utbildningsbakgrund som krévs for tjansten.

Som ndmndes i empirin nojde sig de rekryteringsansvariga med att ga ut med
annonsen till den externa sidan, da de kdnde att de fatt in tillrdackligt med
ansokningar efter att begagnat den kanalen. Med facit i hand borde kanske, sdsom
litteraturen i dmnet foresprdkar, de rekryteringsansvariga ha begagnat sig av flera
kanaler d4 de utannonserade. P4 sd vis skulle andelen kvinnliga sokande med
relevant utbildning eventuellt ha 6kat i urvalet. Det kan tyckas att valet av sokvéagar
gjordes forhallandevis oreflekterat ur mangfaldssynpunkt. Att som teorin
foresprakar utreda vilka kanaler som bast fdngar upp kvinnliga sokande, for att pa sa
vis 0ka andelen kvinnor i det ursprungliga urvalet hade kanske varit verkningsfullt.
Av empirin framgick att Unnerstad ensam rangordnade de ansokningar som fatts in
initialt. Hon utgick i detta skede fran de egenskaper och kompetenskrav som de
specificerat i inledningsskedet av rekryteringsférloppet, emellertid rangordnar hon
inte de skilda urvalskriterierna i likhet med Carlqvist. Att ensam granska de skilda
ansOkningarna, samt inte anvidnda sig av urvalskriterier rangordnade efter betydelse,
dr enligt teorin negativt ur mangfaldssynpunkt d& misstag ldttare gors och
alternativa perspektiv forloras.

Annonsen &r i stort utformad pa ett sitt som inte utesluter grupper, mdhinda var
den for generell angdende utbildningskraven, vilket togs upp ovan. De aterstaende
krav som stélls pd den sokande dr har vil forankrande och motiverade, vilket under
den teoretiska diskussionen framgick som viktigt for att motverka fordomsfulla
bedomningar. (se Bilaga 11) Emellertid skulle Unnerstad i likhet med Carlqvist i
annonsen kunnat formedla det faktum att individer med annan bakgrund &r
eftertraktade inom Skanska. Genom att anvidnda sig av just riktad annonsering skulle
fler frdn underrepresenterade grupper kunnat uppmanas att ska tjansten, forutsatt
att att de i klartext formulera att de sdker individer med annan bakgrund och
erfarenheter, i linje med teorin.
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FORSTA URVALET

Det urval som togs ut till det forsta intervjutillfidllet uppfyller de krav som stallts i
samband med planen for lika behandling. Det fanns likvil ytterligare en kandidat
med invandrarbakgrund som med fordel kunnat horas. Mannen hade en utldndsk
civilingenjorsutbildning  och  omfattande internationell erfarenhet inom
byggbranschen. Just att han forfogande av stor erfarenhet med flera ar i branschen
borde gora honom intressant. Bade Unnerstad och Bjorklund holl med om att han
borde ha tagits in pd intervju. Unnerstad kunde inte svara pa varfor hon inte kallade
individen i frdga till den forsta intervjuomgangen. I den teoretiska diskussionen
formedlades vikten av att individer med annan bakgrund, i den mén de uppfyller
kompetenskraven, ska fa komma till intervju. Kanske var det sd att Unnerstad
forbisag kandidaten pd grund av att hon inte kunnat relatera till dennes utléndska
meriter.

Av teorin framgdr att med standardiserade frdgor, fragor som stélls pa likartat till
samtliga sokande, under intervjuférfarandet minskar risken for diskriminering.
Intervjuforfarandet i stort var forhallandevis metodiskt. Att Unnerstad hade forberett
sig infor intervjuerna genom att bland annat utforma en fragemall var positivt, da
subjektiva bedomningar inte riskerar att forekomma. Hon valde emellertid vid ett
flertal tillfdllen att anpassa fradgorna till situationen och respondenten, darigenom
okade risken for att bedomningarna av de sokande gjordes utifran skilda premisser.
Exempelvis sa kunde hon fraga kvinnor hur de skulle reagera om det forekom
nedlatande kommentarer pé arbetsplatsen, nagon sddan fraga &r det inte troligt att
en man skulle fa. Om individer vdrderas pa skilda grunder kan en del individer
stingas ute ur rekryteringsprocessen. Unnerstad rangordnade inte heller de olika
kraven som de satt upp i samband med kravspecifikationen. Hade hon metodiskt
utvérderat ansokningarna efter en sddan mall hade kanske, i linje med den teorin en
mer konsekvent bedomning gjorts.

I den teoretiska diskursen berdrdes dven faran i att slentrianmaéssigt krdva en viss
nivd pd svenska sprdkkunskaper i samband med rekryteringen. Ndgot som var
positivt i detta skede var att hon i linje med litteraturen pekade pa att perfekt
svenska inte dr ett mdste, utan att en anstédlld mycket vil skulle kunna fungera inom
gruppen utan att tala flytande svenska.

ANDRA URVALET

Samtliga av de slutgiltiga kandidaterna som togs ut till den andra och sista
intervjuomgangen hade ratt utbildningsbakgrund. En positiv aspekt i samband med
intervjuforfarandet under det sista skedet var att bade Svensson savil som Carlsson
var ndrvarade vid samtliga intervjuer, eftersom flera perspektiv inhdmtas. Flera
perspektiv leder, som tidigare, till att en béttre bild fds och i forlangningen att
rdttvisare  bedomningar gors. Framforallt reduceras sannolikheten —att
rekryteringsforfarandet fargas av oriktiga bedomningar, i linje med teorin.

I samband med att de slutgiltiga kandidaterna hordes diskuterade de
rekryteringsansvariga huruvida de olika sokande kunde tillféra arbetsgruppen ute
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pa arbetsplatsen viktiga egenskaper. Bjorklund sdg nyttan i att fa in individer med
annan bakgrund till gruppen och kommunicerade dven ut dessa fordelar till de
anstdllda inom arbetsgruppen. Att pd detta sdtt involvera arbetsgruppen pa den
arbetsplats som den sokande ska tilltrdda &r positivt, eftersom férutsdttningarna for
att individer med annan bakgrund ska f4 ett positivt bemotande okar.

Bade Unnerstad och Bjorklund var medvetna, samt diskuterade mangfaldsaspekten i
anslutning till rekryteringsforloppet. 1 litteraturen pekas pa vikten av att
medvetengora de inblandade om de olika stereotyper och férdomar som kan
forekomma, for att pa sd sdtt forebygga att beslut fattas pa osakliga grunder. Rent
allmént tycktes mig Unnerstad vara medveten om mangfaldsproblematiken pa
Skanska och ha delat med sig av de insikter hon har inom d@mnet.

4.2.3 SUMMERING AV ANALYS

Urvalet som ficks i och med utannonseringen var heterogent jamfort med det urval
som erholls pa regionen Asfalt och Betong. Detta trots att endast Skanskas hemsida
begagnades vid utannonsering och att utannonseringen dven i det hér skedde utan
att de rekryteringsansvariga funderade kring vilka kanaler som bast fangar in
individer med annan bakgrund.

I ett initialt skede av selektionsprocessen utgar de som skoter rekryteringen fran en
befattningsbeskrivning, med ett par &r pd nacken. Faran med att utgd fran pd
forhand utarbetade arbetsbeskrivningar dr att arbetsanalysen riskerar bli statisk i den
man att inte arbetsuppgifterna betraktas som foranderliga 6ver tid. Nagot som var
positivt ur madéngfaldssynpunkt och unikt for regionen, var att arbetsgruppen
sammanséttning ute pa den berdrda arbetsplatsen togs hansyn till och att Bjorklund,
den ndrmaste chefen, propagerade for individer med annan bakgrund for de
anstdllda.

Intervjuforfarandet var inte lika strukturerat som i féregdende region, dd Unnerstad i
viss man anpassade fragorna till situationen och respondenten. Kvinnor kunde f&
skilda fragor &n man exempelvis. Unnerstad till skillnad fran Carlqvist satte till stor
del sin prédgel pd rekryteringsprocessen, vilket bdde hade positiva och negativa
effekter. Till de positiva effekterna hor det faktum att hon férde en diskussion kring
mangfaldsproblematiken och pad sd sdtt minskade risken for fordomsfulla
bedomningar. Till de negativa effekterna hor det faktum att Unnerstad ensamt skotte
urvalsforfarandet, vilket kan leda till att misstag ldttare begds och att vissa individer
forbises.

Det fanns dven hdr individer med invandrarbakgrund, vilka forfogade over relevant
kunskap, som inte kallades till intervju. Det urval som togs till férsta intervjuskedet
uppfyllde dock i det stora hela det mal som satts i samband med planen for lika
behandling.
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4.3 REGION 3:VAG & ANLAGGNING VAST

Empirin som presenteras i kommande avsnitt skiljer sig till viss del i uppligg gentemot
foregdende empiriavsnitt. Jag fordjupar mig inte pd samma sitt hir inom ett regelrdtt
rekryteringsfall, utan istillet redogor jag for hur rekryteringen gdr till mer dvergripande pd
regionen, samt detaljstuderar tillsittningen av praktikplatser.

Regionen Vig & Anldggning Vast innefattar Hallands, Vistra Gotalands och
Varmlands ldn. (se Bilaga 12) Verksamhetsomraden pa regionen utgor allt fran
asfaltbeldggning till installation av fjarrvarme 4t villadgare. Andra projekt de kan ata
sig dr brobyggen, uppforandet av flygfilt, jarnvagar och tunnlar. Det storsta enskilda
projektet inom regionen just nu dr Gotatunneln, dar Skanska Sverige dr huvudsaklig
aktor och bygger betongdelen av tunneln pa Jarntorgssidan.

PERSONALSAMMANSATTNING

Det finns idag ca 590 anstdllda, varav 212 dr tjanstemdn och 380 dr yrkesarbetare.
Regionen har en omsdttning pd lite Over en miljard kronor i dagslédget.
Personalomsattningen ligger pa sammanlagt 5,3 %. For tjansteménnen é&r siffran 2,5
%*. Andelen kvinnor bland tjanstemdnnen &dr 3,9 % respektive 1,7 % for
yrkesarbetare. Av den totala andelen anstillda har 20 % en utbildning fran
hogskola/universitet omfattande 120 hogskolepodng och 12 % har fullgjort en
utbildning pa over 180 hogskolepodng. Anledningen till att inte fler av
tjdnstemédnnen dr hogutbildade har att gora med att manga av de dldre anstéllda
endast har gymnasiekompetens. I likhet med 6vriga Skanska utgor de dldre en stor
del utav arbetskraften pa regionen. 116 av sammanlagt 212 anstillda tjansteman
aterfinns i dldersintervallet 40-65.

Fran 2004 till dags datum har 16 hogskole- och civilingenjorer anstéllts pa regionen.
Av dessa dr 14 man och 2 kvinnor, samtliga har svensk bakgrund. Utav samtliga
rekryteringar har endast en gatt via extern annons, vid 6vriga rekryteringar har
sedan tidigare provade hogskole- och civilingenjorer utgjort urvalet. Medeldldern for
de som anstdllts ligger pa 29,2 ar.

Kjell Pettersson borjade som yrkesarbetare pd Skanska i borjan pa 70-talet. Sedan
dess har han arbetat pa en médngd positioner inom Skanska Sverige. Han var ocksa
aktiv i facket under en ldngre period. Han fick mycket av sin utbildning just frén
fackligt hall. Pettersson dr idag personalman for regionen Vig & Anldggning Vast
och tillsammans med regionchefen skoter han rekryteringen av hogskole- och
civilingenjorer. (Pettersson, 2005-04-11)

4.3.1 REKRYTERINGSFORFARANDET

Varje ar skapar Skanska 8-10 tjanster inom regionen for att sikra inflodet av nya
ingenjorsformdgor till foretaget. Detta gors oavsett om det finns ett finns ett verkligt
rekryteringsbehov eller inte. Att skapa dessa platser &r en del i en ldngsiktig strategi
dér Pettersson lotsar in nyexaminerade, for att fostra dem inom foretaget sa att
framtida vakanser sedan kan fyllas. (Pettersson, 2005-04-11)

“ provanstallningar &r inraknade i siffran
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ARBETSANALYS/KRAVSPECIFIKATION

Eftersom Pettersson har arbetat pd en mangd skilda avdelningar och positioner inom
Skanska dr han inforstddd med vad respektive distrikt kréver for egenskaper och
kompetens hos den sokande. Det finns inga klara riktlinjer for vilka egenskaper en
sokande ska besitta for att passa in pa en specifik position, i stidllet far man ga efter
sin kédnsla och egna erfarenhet, menar Pettersson. De sokande ska sjdlvklart alltid ha
relevant utbildning i grunden och kunna visa upp adekvata betyg fran sina studier.

(ibid)

Det ar viktigt att vara en lagspelare enligt honom, att kunna verka och samarbeta
med sina presumtiva kollegor. En ingenjor som har bra betyg, men saknar de
tardigheter som kravs for att verka inom en projektgrupp far de det svart pa
Skanska. Ytterligare en egenskap som &r viktig hos den sokande &r de varderingar
denne har. Ar den sokande ambitiés och har samma synsitt som majoriteten ute pa
arbetsplatsen dr det positivt. Mycket av arbetet som sker inom Vig & Anldggning
Vst gors just i projektform. Dessa projekt kan vara olika till karaktdren och variera i
omfattning. Det kan vara allt fran att bygga flygplatser, till att installera fjarrvarme i
fastigheter. (ibid)

SOKNING

I princip samtliga rekryteringar gors via universitet och hogskolor. Flest kontakter
knyts samt flest ansokningar fas i samband med arbetsmarknadsdagar. Dessa
arbetsmarknadsdagar halls med jamna mellanrum pa de olika skolorna i de tre ldnen
som omfattas av regionen Vdg & Anldggning Vist. Pettersson dr ndrvarande pa
ndstan samtliga av dessa arbetsmarknadsdagar for att trdffa studenter och
representera Skanska utdt. I anknytning till arbetsmarknadsdagarna halls dven
intervjuer, sd kallade kvartssamtal. Att tidigt nd wut till studenter inom
byggprogrammen &r som sagt en del i en langsiktig strategi om att fostra lovande
hogskole- och civilingenjorer inom Skanska. Nar sedan individer skall selekteras for
att fylla dessa positioner tittar Pettersson framst pa de ansdkningar som fatts i
samband med arbetsmarknadsdagarna, utover dessa kan Pettersson fa
rekommendationer fran kursansvariga pa skolorna och distriktschefer inom foretaget
savdl som spontanansokningar fran olika hall i landet. Individer, vilka har provats
sedan tidigare genom bland annat praktik, ingdr dven de i urvalet. Utifrdn de
ansokningar som dessa kanaler forser honom med viéljer han ut ett antal vilka han
gar vidare med. (ibid)

FORSTA URVALET

Pettersson har ett antal standardfragor som han alltid stéller i intervjusituationen for
att utrona vilken ambitionsnivd individen i fraga har och var han kan tdnkas sig vilja
bli placerad. Just placeringen ser Pettersson som viktig, da han vill forsdkra sig om
att individen kommer stanna pa positionen. Till skillnad frdn Hussidan dr det inte
lika latt att fa individer att stanna pd Vdg & Anldggning Véast, menar Pettersson.
Trots att han har ett antal standardfrdgor som han stéller vid intervjusituationen, &r
det sédllan som ndgon intervju blir den andra lik. Pettersson anser att det som
intervjuare géller att anpassa sig till respondentens svar for att komma sd ndra inpd
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individen som mojligt, for att pd basta sdtt kunna bringa klarhet i kandidatens
person. (ibid)

Det ska ndmnas att Petterson inte dokumenterar sitt tillvigagdngssatt vid
rekrytering, utan anvander sig av ansokningarna och ldgger ner mycket tid pa att
hora de olika kandidaterna. Varje individ som har fatt nej tack, tar han personligen
kontakt med over telefon for att forklara varfor individen inte fick positionen. Han
anser att det dr viktigt att ha en bra relation dven till de sokande som inte blir
tilldelad positionen. (ibid)

ANDRA URVALET

Utav 50 individer kan det aterstd ungefdr 20 personer efter att han gatt igenom
ansokningar och intervjuat de sokande. De kandidater som gatt vidare fran det
ursprungliga urvalet presenteras sedan for Regionchefen. Pettersson och
regionchefen sitter sedan ner och resonerar sig fram till att, 1at oss sdga 10, sokande
ska erbjudas plats. Om sa é&r fallet kommer distriktschefen pa det aktuella distriktet
fa tréffa den sokande och komma med sina synpunkter. I samtliga fall ser
distriktschefen inga problem i att anstilla individen som Pettersson i samrad med
regionchefen har valt ut. Pettersson ser risker med att den ndrmaste chefen eller
distriktschefen far for mycket kontroll 6ver vilka som rekryteras, eftersom de tanker
kortsiktigt och i forekommande fall vill fylla vakansen sa fort som majligt. (ibid)

4.3.2 TILLSATTNING AV PRAKTIKPLATSER

Praktik utgor som sagt ett effektivt verktyg for att identifiera intressanta kandidater i
samband med rekryteringen. Praktiken i sig &r del i den langsiktiga strategin, dér det
ar tankt att studenterna ska fa en inblick i vad det innebar att jobba pa Skanska och
samtidigt f4 vardefull praktisk erfarenhet. Ur Skanskas synpunkt &r det ett utmarkt
tillfdlle att identifiera och knyta duktiga studenter till sig, for att ldttare kunna
tillgodose framtida rekryteringsbehov. Praktikplatserna sdks som oftast av studenter
i samband med arbetsmarknadsdagar, d4ven om enstaka ansokningar kan fas in
darutover. (Pettersson, 2005-04-26)

Foregdende drs praktikanter har fortur till platser pa de olika distrikten. De studenter
som gar programmet Skanska 21 har d@ven de fortur, saval som foregdende ars 21: or.
Tanken &r att dagens praktikanter ska bli framtidens anstillda. Om vakans
uppkommer ska det finns ett antal individer som genom praktik och examensarbete
ar redo att fylla positionen. Pettersson raknar med att det tar 3-5 4r innan en individ
kan ga in i en roll och det hela borjar med praktiken. (ibid)

SKANSKA 21

Skanska 21 &r ett program som riktar sig till elever vilka gar tredje aret pa
ingenjorsutbildningarna vid KTH, Chalmers, Luleds samt Lunds tekniska universitet.
Studenter som studerar inom de aktuella linjerna far lamna in ansckningar, som
sedan bedoms av hogskolekontakterna pa Skanska samt utvalda personalman. I ar
var det bland andra Pirjo Unnerstad som medverkade. Hon berédttade att de tittade
pa studietakt och dven betyg till viss del, men forst och framst intresset for
byggbranschen hos de sokande. Av 140 sokande var det 21 som blev erbjudna plats.
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De antagna far sedan genomgd Gordontestet, samt intervjuer. Under sjdlva
programmet kommer de fa utféra diverse aktiviteter kopplade till Skanska och
byggbranschen. Fordelningen bland dem som gar programmet &r hilften kvinnor
respektive mén och ca 40 % med annan etnisk bakgrund (Pirjo Unnerstad, 2005-04-
07).

SOKNING

Karin Gudmundson &r hogskolekontakt pa Skanska Sverige och ansvarar for
kontakten med elever och ldrare pa universitet och hogskolor i Goteborg, Halmstad,
Bords, Karlstad, Orebro, Visterds, Umed, Luled och Ostersund. Pa dessa skolor
foretrader hon regionerna Vig & Anldggning Vast, samt Asfalt & Betong bland
andra. Det d&r Gudmundson som gor det forsta forhallandevis breda urvalet av
sokande till praktikplatser. Hon har till uppgift att stdlla samman och kompletterar
de praktikplatsansokningar samt i viss man jobbansokningar, som studenter skickar
in. Gudmundson &r &ven Skanskas ansikte utdt mot studenterna. En stor del av
hennes arbete gar ut pa att marknadsfora Skanska som en bra karridrvdg efter
studietiden.

"For att skapa en positiv bild av foretaget och byggbranschen hos studenterna, dr det
viktigt att det finns individer som de sékande kan identifiera sig med. En tjej som
studerar pd Vig och Vatten kan littare relatera till en kvinnlig ingenjér som redogor
for vad befattningen innebdr, menar Gudmundson.”

Skanska stéller d& och da upp pa ett antal evenemang for att locka till sig unga till
bygginriktade linjer pd hogskola och universitet, men &dven till gymnasielinjer, som
Byggindustrier anordnar. Byggindustrier ar hela byggindustrins
intresseorganisation, det &dr framst de som jobbar for att fa fler elever till
bygginriktade linjer. Byggindustrier representerar Skanska och andra byggforetags
intressen. (Gudmundson, 2005-04-11)

FORSTA URVALET

Gudmundson fick in sammanlagt 260 ansokningar i samband med arets uttagning av
praktikplatser. Av de 260 ansokningar som kom in férsvann 33 stycken eftersom de
inte uppfyllde grundkraven. Dessa grundkrav utgor en forsta grovsortering av
ansokningarna. D4 onskemadl gillande geografisk placering ej kunde tillgodoses, togs
den sokande bort frdn urvalet. Hogstadie- och gymnasiestuderande f6ll ocksa bort
eftersom det dr frdgan om mer kvalificerad praktik nédr det ror sig om hogskole- och
civilingenjorer. Pa samma  sitt foll onskemdl om  praktik inom
ekonomi/administration bort eftersom distriktet framst efterfragade hogskole- och
civilingenjorer. Ofullstdndiga ansokningar utgjorde ocksa de en del i de ansokningar
som sdllades bort. De ansokningar som var véldigt hafsigt skrivna eller bestar av
enstaka rader text forsvann exempelvis. Pa det hela taget dr gallringen som gors av
Gudmundson vildigt elementért och inte ingaende. (ibid)

De 227 kvarvarande ansokningarna fordelades sedan ut pa de olika regionerna av
Gudmundson. Till Vdag & Anldggning Vést skickade Gudmundson 59 ansokningar
som Pettersson fick ta del av. Av de sokande var 37 mén, fem av mdnnen hade
utlindsk bakgrund, samt 22 var kvinnor. 15 utav ansdkningarna hamtade
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Gudmundson fran Skanskas CV-databas, ett fatal utgjorde spontanansokningar,
medan majoriteten ficks in i anslutning till arbetsmarknadsdagarna runt om i
regionen. (ibid)

Gudmundson var medveten om det mangfaldsmdl som satts i samband med att
planen for lika behandling uppréttades och sag till att andelen individer fran
underrepresenterade grupper stod for dtminstone 25 % av urvalet. Utdver de
sokande ingick per automatik 11 studenter i urvalet, vilka praktiserat tidigare pa
Skanska; 8 killar med svensk bakgrund och tre tjejer. Dessa tillsammans med
Skanska 21: orna skickades direkt ut till distrikten. (ibid)

ANDRA URVALET

Kriterier som &r viktiga i samband med att Pettersson sorterar bland de sckande &r
geografiskt ldge, med andra ord var nagonstans individen vill bli placerad och var
det finns platser, betyg och utbildning. Det i sdrklass populdraste distriktet dr
distriktet Goteborg och det &dr hér ocksd tuffast konkurrens om praktikplatserna
(Pettersson, 2005-04-26).

Manga ganger kan till synes kvalificerade sokande tas bort av Kjell, eftersom som de
sokt sig just till Goteborg. S& var fallet med den enda sokande som hade
invandrarbakgrund i urvalet. Trots att han hade erfarenhet och godkédnda betyg fick
han inte plats dd konkurrensen dr hog om praktikplatserna i Goteborg. Hade den
sokande sokt sig till en ort ddr konkurrensen inte varit sa hard, hade han enligt
Pettersson han fatt en praktikplats. P4 samma sitt skickade Pettersson en yngre
kvinnas ansokan vidare till ett distrikt trots att hon hade medelmattiga betyg,
eftersom hon sokt sig till Varmland, ddr konkurrensen &r ldgre. De personer som
utbildningsmaéssigt dr aktuella for regionen &r civilingenjorer pa programmet Vig
och Vatten, foretrddesvis med inriktningen mark och anldggning inom linjen eller
hogskoleingenjorer. Ett plus dr om de har ldst kurser i geoteknik. Detta eftersom de
anstdllda inom regionen i ett senare skede utbildas i geoteknik. (ibid)

Pettersson gick igenom de olika ansékningarna och valde ut dem som han sdg som
intressantast och skickade sedan dessa till de olika distrikten. Utav de som Pettersson
valde ut var 27 man, av vilka en hade utlindsk bakgrund, samt 8 kvinnor. Inga
regelrdtta intervjuer genomfoérdes med de sdkande under urvalsprocessen, utan
Pettersson utgick primédrt frdn ansokningshandlingarna, ndr han gjorde sina
bedomningar. Det ska ndmnas att Pettersson hade samtalat med ett antal av de
sokande i anslutning till arbetsmarknadsdagar. Under de hidr sa kallade
kvartsamtalen, vilka dr ca 15 minuter langa, fdr studenterna stilla fragor till
Pettersson rorande regionen och inneborden av skilda placeringar inom den samma.
(Gudmundsson, 2004-04-11)

De kandidater som Pettersson skickat ut till distrikten granskas sedan av
distriktscheferna pa respektive distrikt. Det &r déarefter upp till dem att bestaimma
vilka individer de vill ta in pa praktik. For distrikten kan det vara en fraga om hur
pass lamplig de anser studenter vara savdl som om de har plats att erbjuda den
sokande. Tidigare har de anstédllda inom distrikten valt att favorisera slaktingar och
bekanta ndr de erbjudit praktik. For att forsikra sig om att detta inte skulle
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forekomma har man valt sedan en tid tillbaka att 6ronmarka totalt 15-20 platser ute
pa de olika distrikten. Distrikten har for ovrigt mer att sdga till om ndr det kommer
till valet av praktikanter, eftersom det &r forenat med ldagre ekonomisk risk att tilldela
en praktikant en plats dn att nyanstélla (Pettersson, 2005-04-26).

Sammanlagt fick 16 personer praktikplats, utav dessa var 12 killar och 4 tjejer. Av
killarna hade en utldndsk bakgrund. En intressant observation i sammanget &r att
hela 12 % av de tjejer som fanns med i det ursprungliga urvalet har sdllats bort i
selektionsprocessen. Flest togs in pa Christian Werners distrikt i Goteborg.

Werner borjade jobba pa Skanska som arbetsledare 1988. Fem ar senare tog han
tjansteledigt och utbildade sig till civilingenjor, for att sedan komma tillbaka till
Skanska 1997, nu i rollen som bitr. projektingenjor. I dagsldget ar han som sagt en av
distriktcheferna pa regionen och det dr hit som Pettersson skickar majoritet av de
ansokningshandlingar han valt ut (Werner, 2005-05-20).

Det &r i forsta hand tillgdngen pa projekt som avgor hur mdnga praktikanter som
distriktet Goteborg kan ta i mot. I ar hade det varit ett relativt lugnt ar projektmassigt
och darfor tog de endast in 6 stycken praktikanter. Nasta faktor som &r av betydelse
dr att det finns anstdllda som har tid, kunskap och vilja att bistd den enskilde
praktikanten under praktikperioden. Fran distriktets sida dr det dven viktigt att sdkra
sd att det finns anstédllda som kan folja praktikanterna for att sedan gora en saklig
utvdrdering av studenten efter att praktiktiden dr slutford. Nar de faststdllt hur
manga de kan ta in dr det upp till Werner att vélja ut vilka som ska fa respektive
plats. Bra betyg dr givetvis viktigt, men de sdger knappast allt om individen, menar
Werner. Erfarenhet dr sjdlvklart det ocksa ett plus i sammanhanget, men vad som
avgor enligt Werners tycke dr det intryck han far efter att ldst det personliga brevet.
Vill den hér individen verkligen arbeta inom organisationen? Brinner hon/han for
detta? Ar fradgor som han anser 4r avgérande for egen del vid urvalsprocessen. (ibid)

Samtliga praktikanter utvdrderas som sagt i slutet av deras praktiktid,
utvédrderingarna dverlamnas dérnast till Pettersson och utgor ett viktigt underlag vid
framtida rekryteringar. Den i sdrklass viktigaste egenskapen hos de sokande i
samband med utvdrderingen, forutom den grundlidggande behorigheten dr att de &r
drivna till att tjana pengar at foretaget. Civilingenjorer pa distriktet far ofta ansvara
tor projekt pa egen hand, dvs skota inkop, projektering, konstruktion och ekonomi.
Den enskilde individen har pad sd sdtt ansvar for att projektet rors i hamn och
avkastning dr ett viktigt matt for hur pass framgdngsrikt ett projekt betraktas vara.
Det &r darfor viktigt att praktikanten &r driven till att gora vinst och efterstravar hog
avkastning i allt han gor. En annan betydelsefull faktor dr om praktikanten &r
vetgiriga och pa ett bra sitt kan satta sig in i verksamheten, menade Werner. (ibid)
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4.3.3 ANALYS

Nedan har jag sammanstillt de olika 6ppnande och stingande faktorerna i samband
med rekryteringsforfarandet pa Vidg & Anldggning Vist. Precis som tidigare
introduceras 6ppnande och stingande faktorer i anslutning till rekryteringsprocessen

och en djupare analys foljer darpa.

Arbetsanalys

Kravspecifikation

So6kning

Forsta urvalet

Andra urvalet

Oppnande
faktorer vid
rekrytering for

Medveten om vilka
arbetsuppgifter
som forekommer
p& respektive

Erfarenhet av vilka
arbetsuppgifter
som kravs pa
respektive position.

Traffar kandidater
ute pa hogskolor
och universitet pa
regionen.

Har ett antal
standardfragor
som han stéller i
samband med

Ytterligare ett
perspektiv fas pa
de slutgiltiga
kandidaterna.

faktorer vid
rekryterig for
mangfald

rekryteringsprocess
en och grupp-
sammansattningen
forbises.

En persons
erfarenheter och
uppfattning om vad

arbetsuppgifter och
sedermera
egenskaper som
kravs for tjansten.

kursansvariga pa
skolorna och
distriktschefer inom
foretaget.

Ingen urvalsmall
anvands vid
gallringen av

varderingar ses
som viktiga.

En beddmare
under
intervjuerna.

mangfald position. intervjuer.
Varderar formella Individer, vilka har Skapar en
kompetenskrav provats sedan en personlig kontakt
hogt, sdsom betyg tid tillbaka genom med flera av
och utbildning. bland annat kandidaterna.
praktik, ingar i
urvalet.”
Stangande Arbetsgruppen Ingen diskussion Rekommendationer | Subjektiva och Dokumenterar
involveras ej i fors kring vilka fas fran kulturellt bundna | inte sitt

tillvagagangssatt
vid rekrytering.

arbetet kraver. sbkande.

Inga alternativa Intervjuférfarandet

perspektiv. ar inte alltid
konsekvent.

ARBETSANALYS/KRAVSPECIFIKATION

Pettersson har arbetat pd en méngd positioner och har pa sa vis en insikt i vilka
arbetsuppgifter som férekommer pd de olika positionerna inom hans region. Han
kan darfor identifiera vilka uppgifter som tillhér kdrnverksamheten och vilka som
inte dr essentiella for positionen. I den teoretiska diskussionen pekades pa vikten av
att ur mangfaldssynpunkt endast identifiera och inkludera, de for positionen,
centrala arbetsuppgifterna. Samtidigt dr det forst och framst hans perspektiv pa vilka
arbetsuppgifter och sedermera egenskaper som kravs for tjansten. Att involvera den
ndrmast berdrda chefen forst i slutskedet leder till att ett viktigt perspektiv pa arbetet
gar forlorat och med det en diskussion kring alternativa sitt att se pa arbetsuppgifter
och arbetskrav, vilket dr en viktig faktor for att ppna upp for ett bredare urval.

I teoriavsnittet berordes vikten av att involvera arbetsgruppen och visa pé férdelarna
med mangfald och pa sa sdtt skapa forutsadttningar for att individer med annan
bakgrund tas in i gruppen. Eftersom Pettersson anser sig ha en bra uppfattning av
vad de anstdllda ute verksamheten tycker och tdnker, utgdr han utifrdn sin egen
uppfattning och till viss del regionchefens. Den ndrmaste chefens perspektiv gds
miste om i anslutning till rekryteringen och till lika mojligheten till ett till storre
idéutbyte. Teorin postulerar att ju storre grupp desto vidare syn. Med fler perspektiv

“ Se rubriken tilldelning av praktikplatser
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kan de rekryteringsansvariga med storre sannolikhet relatera sokande med olika
bakgrund och behandla dessa mer réttvist som namnts tidigare.

SOKNING

I detta skede &dr det positivt att Pettersson trédffar studenter ute pa hogskolor och
universitet i sin region och pa sd vis gor sig tillgdanglig for studenter oavsett
bakgrund och kon. P4 sé sitt far flera individer horas, md sa vara under mindre
formella omstdndigheter dn en regelrdtt intervju. I den teoretiska diskussionen
berdrdes just vikten av att s mdnga individer som mojligt fran skilda grupper ska fa
chansen att horas.

Utav empirin framgick praktikplatserna som ett viktigt verktyg for att hitta
kandidater i anslutning till rekryteringsforfarandet. I ett senare skede analyserar jag
forfarandet vid tilldelning av just praktikplatser. Det var inte endast individer vilka
haft praktik pa regionen som utgjorde urvalet i samband med rekrytering. Pettersson
berdttade att han dven kunde fa rekommendationer fran kursansvariga pd skolorna,
samt distriktschefer inom foretaget pd individer som han sedan horde pé intervju.
Faran ar hir, som ocksa berordes i litteraturen, att individer som inte har etablerade
ndtverk inom dessa kretsar tillviss del utestings frdn rekryteringsprocessen. I
litteraturen framgick dessutom att individer med invandrarbakgrund é&r speciellt
utsatta da de ofta saknar nétverk ute pd arbetsmarknaden.

FORSTA URVALET

Pettersson skoter ensam intervjuerna i det forsta skedet, rekryteringsprocessen
prdglas av den orsaken dven hér av hans véarderingar och normer. Det finns en fara
med att Pettersson soker efter vissa egenskaper hos den sokande baserat pd
egenskaper han sjdlv besitter och kan relatera till. I linje med statistisk
diskrimineringsteori kan detta medféra att en grupp vidrderas ldigre eftersom
Pettersson har en annan relation till densamma. Utav den teoretiska diskussionen
framgick att social reproduktion kdnnetecknas av att individer lika en sjdlv
rekryteras. Pa samma sitt finns det hér en risk for en homogen rekrytering, da den
rekryteringsansvarige tar in individer vilka han kan relatera till eller som &r lika
honom sjélv i viss man.

Pettersson har, som ndmndes i empirin, under atskilliga ar intervjuat sokande och
har en insikt i vilka frdgor han behover stélla. Fran gang till annan har han ett antal
standardfrdgor som han stéller. Det dr viktigt med kontinuitet i intervjuforfarande
enligt teorin, eftersom risken for ovidkommande fragor minimeras. Trots att
Pettersson har en mall, i likhet med Unnerstad, viljer han ofta att frangd denna vilket
okar risken att tvetydiga bedomningar gors enligt teorin. I den teoretiska
diskussionen postuleras dven att det dr fordelaktigt om flera individer skoter
intervjuerna. Faran da Pettersson skoter intervjuforfarandet i stort sett ensam &r, som
jag namnde tidigare att individer stangs ute. Det faktum att han sdg subjektiva och
kulturellt bundna véarderingar som viktiga, 6kar risken for att individer fran grupper
vilka bryter mot dessa normer och virderingar exkluderas. Det ska dock i
sammanhanget ndmnas att regionchefen ocksd kommer med sitt perspektiv om dn pa
de slutgiltiga kandidaterna.
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ANDRA URVALET

Eftersom mycket av den kunskap som Pettersson besitter dr av implicit karaktar, dvs
att den &r outtalad och grundad i manga ars erfarenhet kdnner han inte samma
behov av att dokumentera de enskilda rekryteringsférfaranden, varken betriffande
antalet sokande och vilken kompetens dessa har eller pa vilka grunder dessa utsags. I
den teoretiska  diskussionen ndmndes vikten av att dokumentera
rekryteringsforfarandet av tva skal, dels for att kunna pavisa att rekryteringen gatt
ratt till om nagon sokande skulle 6verklaga ett beslut och dels for att skapa en grund
for vidareutveckling av befintliga rekryteringsmetoder. Nagot som dock &r positivt
ar att Pettersson ringer upp samtliga sokande som nekats plats och motiverar sina
val. P4 sd sdtt kan han kdnna av ldget och forebygga att individer kdnner sig felaktigt
behandlade. Det dr dven bra ur mangfaldssynpunkt att Pettersson tar kontakt med
flera av de sokande, eftersom han ddarigenom kommer i kontakt med och lar kdnna
fler individer d&n vad som gors ute i de 6vriga regionerna. For individer med annan
bakgrund dr detta positivt d& de far chansen att horas.

TILLDELNING AV PRAKTIKPLATSER

Eftersom de uttagna till praktikplatserna ocksd utgor en stor del av urvalet vid
rekrytering, dr det i forlangningen viktigt att titta pd oppnande och stingande
faktorer i samband med uttagningen av praktikanter.

Sokning Forsta urvalet Andra urvalet
Oppnande faktorer | Alla som studerar Héansyn tas till urvalets Formell kompetens viktigt
vid rekrytering for alternativt ar sammansattning vad géller kriterier i samband med
méangfald nyexaminerade kan soka. mangfald. selektionsprocessen.
Studenter fran Skanska 21
far fortur.
Stangande faktorer | ! praktiken &ar det endast Inga regelratta intervjuer I viss mén beaktas
vid rekryterig for studenter som laser/har gors. subjektiva och kulturellt
manafald last svenska program med betingande urvalskriterier i
g inriktning mot bygg vilka En individ utfér medparten av | samband med
har chansen att delta. selektionsprocessen. rekryteringen.
SOKNING

Samtliga som studerar alternativt dr nyexaminerade kan soka praktikplats pa
Skanska. Det enda som krdvs dr att individen som soker studerar pa ndgon utav
bygglinjerna ute i landet. Forutom dessa tvad krav finns det inget annat som hindrar
studenter fran att soka platserna. Detta gor att individer med annan bakgrund
liitteligen kan séka. A andra sidan 4r det i praktiken endast studenter som liser/har
last svenska bygginriktade program som har chansen att soka praktikplats. Pa sd satt
utestdngs individer med invandrarbakgrund, vilka har fatt sin utbildning utomlands.
Individer med invandrarbakgrund ingdr darfor inte i urvalsgruppen.
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FORSTA URVALET

Gudmundson jobbar aktivt for att det ursprungliga urvalet ska uppfylla Skanskas
mangfaldsmal, vilket gor att fler individer med annan bakgrund pa sa sitt inkluderas
i det initiala urvalet. De studenter som medverkar i Skanska 21 har som sagt fortur
till platser ute pd distrikten, vilket &r positivt ur mdngfaldssynpunkt da dessa
individer utgor en ytterst heterogen grupp studenter. (se 4.3.2 Tillsittning av
praktikplatser) En av de fatal individer med utldndsk bakgrund som ingick i urvalet
kom just fran Skanska 21 och fick déarefter i kraft av sitt deltagande i programmet
direkt plats pa ett av distrikten.

ANDRA URVALET

Att inga regelrétta intervjuer gors tycks mig vara lite underligt, da praktiken ses som
en viktig investering fran Skanskas sida. Pettersson har dock vid
arbetsmarknadsdagar tréffat flera av de sokande, om dn under en kort tidsrymd.
Distriktchefen Christian Werner kommenterade detta faktum och menade pa att de
borde triffa de kandidater som var intressantast, men att inte tid och resurser fanns
till andamalet. (Werner, 2005-05-20)

Formell kompetens, i form av betyg och erfarenheter ses som viktig i samband till
selektionsprocessen, samtidigt som Pettersson anser att ett viktigt kriterium vid
anstdllning dr att den sokande kan passa in i grupperna ute pa Skanska, att den
sokande har ritt varderingar och normer. Werner i sin tur sdg att det personliga
brevets utformning var en avgorande faktor for om ndgon fick praktikplats, till och
med mer avgorande dn betyg och erfarenhet. I den teoretiska diskussionen papekade
faran med att beakta subjektiva egenskaper pa detta sitt.

4.3.4 SUMMERING AV ANALYSEN

I likhet med samtliga regioner jag studerat har Vig & Anldggning Vast en homogen
personalsammanséttning. Rekryteringsforfarandet skiljer sig dock fran det som
bedrivs pd de 6vriga regionerna. Rekryteringen antar hédr en mer langsiktigt karaktar,
genom att ett titt samarbete sedan en tid tillbaka existerar mellan regionen och
tekniska hogskolor samt universitet. Pettersson utannonserar visserligen dven han
frdn gang till annan, men i dagslédget dr det inte alltid som han behover rekryterar i
den traditionella bemaérkelsen. Pettersson har ofta i praktiken ett par kandidater klara
innan en tjanst utannonseras, eftersom han redan i ett tidigt skede knyter till sig
lovande studenter och sa att sdga “coachar” in dem i organisationen, genom bland
annat praktik. Samtliga studenter pa Sveriges byggprogram har en méjlighet att soka
praktikplats pd Skanska och urvalet regleras sa att dtminstone 25 % &r frén
underrepresenterade grupper dr representerade.

Pettersson &r for Ovrigt den av personalmdn som har mest inflytande oOver
rekryteringsprocessen pa sin region, saldes dr det hans perspektiv som dominerar
selektionsprocessen. I och med att Pettersson utovar tveklost storst inflytande over
rekryteringsprocessen i forhallande till sina kollegor, &r risken hdr 6verhdangande for
social reproduktion. Pettersson ser normer och véarderingar liknande de som finns pa
Skanskas arbetsplatser som viktiga. Att som Petterson hora individer pd grundval av
rekommendationer som fatts frdn kursansvariga pa skolorna och distriktschefer
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inom foretaget missgynnar de individer som inte har kontakter inom branschen, ofta
individer med invandrarbakgrund. Nagot som ocksa skiljer Pettersson markant fran
de ovriga personalmédnnen &r att han inte dokumenterar sitt rekryteringsforfarande.
Av den orsaken att han inte for ndgon form av anteckningar 6ver sin arbetsgang, blir
det invecklat att vidareutveckla rekryteringsprocessen och dartill dven svart att
forsvara sina val och agerande vid rekrytering, utifall en sokande som nekats plats
skulle komma att 6verklaga processen.

4.4 SAMTLIGA REGIONERS REKRYTERING

Nedan sammanstiller jag de tendenser jag kunnat urskilja i min analys utav de
skilda rekryteringsforfarandena péd regionerna. Efter att tabellen har presenterats
fordjupa jag mig inom varje enskild fas.

Urvalskriterier Aktoref vid Utannonsering Dokumentation Intervjun
rekryteringen
Oppnande Kompetens Atminstone en Annonserna var
faktorer vid véarderas hogt. individ var medvetet utformade
rekrytering inblandad i sd att samtliga med
- A rekryteringen. ratt kompetens skulle
for mangfald kunna séka arbetet.
Individer vilka har
prévats sedan en tid
tillbaka genom bland
annat praktik, ingar i
urvalet.
Stangande Sokandes Enstaka Utannonseringen Ingendera av Utlandsk
faktorer vid véltderingo;ar och perspektiv gjordes, utan att regiongrna arbetoslivserfaren
rekryterig attityd sags som dominerade som reflektera kring den formaliserade het saval som
N Y viktiga. oftast. malgrupp som nas urvalskriterier som de | utbildning
for mangfald genom skilda kanaler. rekryterings- varderas lagre
Subjektiva ansvariga gemensamt | an den
urvalskriterier. Ingen urvalsmall utgick fran i inhemska.
anvands vid selektionsprocessen
Arbetsgruppen gallringen av
involverades i s6kande.
begrénsad
utstrackning.

URVALS KRITERIER

Overlag finns en stravan bland de rekryteringsansvariga att sitta kompetensen hos
den sokande i forsta rummet vid rekrytering. I mangt och mycket aterspeglas detta i
rekryteringsprocesserna ute pa regionerna, ddr generellt sett de individer med
egenskaper som &r centrala for positionerna anstills. I samtliga regioner sags dock pa
samma gang den sokandes védrderingar och attityd som viktiga kriterier under
selektionsfasen. Det talades om vikten av att “passa in i gdnget”, att vara en
“lagspelare”. Ur mdngfaldssynpunkt dr det farligt att anvdnda sig av subjektiva
urvalskriterier, som till viss del dr kulturellt bundna och inte direkt kan hirledas till
arbetet. I den teoretiska diskussionen pekades pa risken att individer frdn grupper
vilka inte delar dessa normer och varderingar exkluderas. I anslutning till
resonemanget framgick dven vikten av att involvera arbetsgruppen i
rekryteringsarbetet, ndgot som endast gjordes i begransad utstrackning pa regionen
Hus Stockholm Ombyggnad. I 6vriga regioner togs ingen eller ringa hédnsyn till
arbetsgruppen pa den tilltdnkta arbetsplatsen. Att involvera arbetsgruppen pa den

54



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

arbetsplats som den sokande ska betrddda, kan underldtta for rekryteringen av
individer med annan bakgrund dn den sedvanliga.

AKTORER VID REKRYTERINGSFORFARANDET

P& samtliga regionerna var dtminstone ytterligare en individ inblandad i
rekryteringsforloppet, vilket dr positivt ur mdngfaldssynpunkt. Med fler individer
fds som oftast fler och vidare perspektiv och med dessa reduceras risken for
fordomsfulla bedomningar. I linje med teorin dr det fordelaktigt om fler individer
med olika erfarenheter och perspektiv dr involverade i rekryteringsprocessen.

P& Asfalt & Betong Vist, samt Hus Stockholm Ombyggnad var den ndrmaste chefen
involverad i respektive rekryteringsforfarande pa regionerna. En negativ tendens i
sammanhanget var att en individs perspektiv = ofta = dominerade
rekryteringsprocessen. Detta &dr tydligast i Regionen Vidg & Anldggning Vast, dar
Pettersson till stor del skoter hela rekryteringsprocessen. I de ¢vriga regionerna ar
det inte lika tydligt eftersom flera personer var inblandade. Det gar emellertid att
urskilja hur enskilda individer tenderade att sitta sin prégel till storre grad &n de
ovriga pa rekryteringen. P4 Hus Ombyggnad Stockholm styrde exempelvis
Unnerstad mycket av forloppet, da hon i mdngt och mycket avgjorde vilka s6kande
som chefen skulle {4 trdffa pa intervju. Pa Asfalt & Betong Vést var det den ndrmaste
chefen som hade mycket att sdga till om i kraft av hans erfarenhet och kdnnedom av
tjiansten. Eftersom en individ har mycket att sdga till om i samtliga
rekryteringsforfaranden okar sannolikheten for att dennes varderingar, erfarenheter
och normer influerar processen. Risken med att en individs perspektiv utovar
inflytande pd rekryteringsprocessen, &r att sokande vilka inte denne kan relatera till
utestdngs, samtidigt att misstag ldttare begds. Sannolikheten for “homosocial
reproduktion” 6kar markant i dessa fall, i linje med teorin.

UTANNONSERING

Vid sjdlva utannonseringen var annonserna i stort utformade pd ett vis som inte
utestdnger eller avskracker individer med annan bakgrund att séka positionen. De
egenskaper som eftersoks hos de sokande var generellt sdtt formulerade, sd att
individer fran samtliga skeden och positioner i samhillet kan kédnna sig manade att
soka positionerna.

Ndgot som var negativt i sammanhanget var att utannonseringen i samtliga regioner
gjordes mer eller mindre slentrianmdssigt ur mangfaldssynpunkt. Ingen av de
rekryteringsansvariga funderade kring vilka kanaler som bédst nar ut till individer
med annan bakgrund. Att som pa Hus och Ombyggnad utannonsera pa Skanskas
externa sida och forutsdtta att det storsta urval pd sd sdtt fas, ar att forenkla
atagandet. Det finns ndmligen inte ndgon garanti att de mest kompetenta individer
inom branschen regelbundet soker sig till hemsidan. Undantaget &r region Vig &
Anldggning Vast, ddar individer provas i ett tidigt skede, dd regionen har ett tatt
samarbete med hogskolor och universitet. I samband med uttagningen till
exempelvis praktikplatser, ses urvalet medvetet 6ver for att underlitta for en storre
mangfald vid rekrytering pa regionerna.
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DOKUMENTATION

I ingendera av regionerna formaliserades urvalskriterier for att metodiskt rangordna
de inkomna ansdkningarna. Detta kan leda till, i linje med teorin, att individer
varderas pa skilda grunder. Upprdttandet, dartill dokumentationen av
urvalskriterier dr viktig, da det kan medfora att en diskussion skapas kring de
egenskaper som eftersoks hos den sokande och huruvida dessa ar legitimt stéllda.

Risken for ogrundade och subjektiva bedémningar kan som jag ndmnt tidigare
reduceras ju mer formellt tillvdgagangssidttet dr. Badde Unnerstad och Carlqvist
dokumenterar sitt forfarande till olika grad, medan Pettersson helt utgick fran
ansokningarna och inte antecknade hur han gick tillvaga. For att pd ett smidigt sétt
kunna vidareutveckla sin rekryteringstekniker framkom under den teoretiska
diskussionen att det &r viktigt att man som rekryterare har ndgot att utga fran. I
sammanhanget kan dokumentation utgoéra en vardefull utgangspunkt. En annan fara
med att sdsom Pettersson inte féra ndgon dokumentation, &r att rekryteraren inte har
beldgg for sitt handlande om ett rekryteringsbeslut skulle komma att 6verklagas.

INTERVJUFORFARANDET

De sokande som gar vidare till intervjuskedet dr ofta ocksa de, som generellt d&r mest
kompetenta. Det fanns emellertid ett fatal individer med annan bakgrund som inte
kom pa intervju, bade pd Asfalt & Betong Vist, samt Hus Ombyggnad Stockholm.
Dessa skulle med fordel, i linje med litteraturen kunnat kallas till intervju. I
sammanhanget tycks utlindsk arbetslivserfarenhet savil som utbildning vérderats
lagre dn den inhemska. I den teoretiska diskussionen postuleras att en anledning till
att utlindsk erfarenhet virderas ldgre kan ha att gora med det faktum att de
rekryteringsansvariga inte har kinnedom om vad det innebér att ha arbetat eller l4st
utomlands. De kan déarféor kdnna en osdkerhet infor sokande med
invandrarbakgrund, vilket ocksd visade sig stamma till viss del i mitt fall.

56



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

5 SLUTSATSER OCH DISKUSSION

I kapitlet dterkopplar jag till min frigestillning och gor ett forsok att sammanfatta samt
diskutera studiens resultat. Jag tar dven upp vilka underliggande faktorer som jag anser kan
hirledas till skillnaderna i rekryteringsforfarandena pd respektive region. Mdjliga dtgirder for
att underlitta rekrytering for mdngfald diskuteras dessutom, vilket jag titulerar mitt
praktiska bidrag. I slutskedet tar jag upp de implikationer som studiens resultat fir samt
diskuterar detsamma, under rubriken mitt teoretiska bidrag. Slutligen ger jag exempel pid
vidare forskning, for att sedan avrundar arbetet.

Den fragestéllning jag utformat i borjan av arbetet ser ut pa som foljer;

Till vilken grad realiserar alternativt motverkar de dvergripande rekryteringsprocesserna de
mangfaldsmal som Skanska satt upp?”

Det &dr ingen tvekan om att Hus Ombyggnad Stockholm wutifrdn det
rekryteringsforfarandet jag studerat uppfyller mangfaldsmalen som faststallts pa
Skanska. Bade det initiala urvalet och den grupp av individer som togs till forsta
intervjun var relativt heterogena i sin sammanséttning. Asfalt & Betong Vést nar i sin
tur inte riktig @nda fram. Det initiala urvalet 4r homogent och andelen kvinnor &r
obefintlig. Andelen invandrare och individer med utlindsk bakgrund, samt
invandrarbakgrund utgér dock ca 20 % av urvalet, vilket &r relativt bra. Av de fem
mén som togs till intervjuskedet hade en utlindsk bakgrund, vilket inte nér upp till
dagens satta mangfaldsmadl i samband med intervjuskedet. P4 Viag & Anldggning
Vast till skillnad fran de ovriga regionerna jag studerat har man en mer langsiktig
rekryteringsstrategi. Den langsiktiga rekryteringsstrategin dr i stor del uppbyggd
kring ett ndra samarbete med hogskola och universitet. Tillsdttningen av
praktikplatser dr en del i denna strategi och uppfyller i sig de uppsatta malen om 25
% fran underrepresenterade grupper. Individer vilka genomgatt praktik pd regionen
utvdrderas och utgor sedan ett viktigt underlag for framtida tjdnstetillsdttningar. En
negativ aspekt i sammanhanget dr att individer med invandrarbakgrund vilka inte
fatt sin utbildning i Sverige inte ingdr i urvalet. Vag & Anldggning Vast genom sin
mer langsiktiga rekryteringsstrategi kommer, om inte redan idag, att inom en snar
framtid uppfylla malen vid regelrétt rekrytering, tror jag.

Nu nér jag besvarat fragan om till vilken grad de skilda rekryteringsprocesserna
paverkar mangfaldsmalens realisation, kan det ocksa vara intressant att i
sammanhanget utrona huruvida rekryteringsprocesserna pa Skanska dr 6ppnande
eller stingande for mdngfald i en vidare bemaérkelse.

57



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

5.1 REKRYTERINGSPROCESSENS GRAD AV OPPENHET

Som jag redan har faststillt genom min studie, sa skiljer sig rekryteringsforfarandet it
mellan de olika regionerna. I pifoljande avsnitt har jag titta pd de enstaka regionerna var for
sig och kommenterar huruvida de enskilda rekryteringsprocesserna pd dessa regioner dr dppna
for mangfald ur ett vidare perspektiv.

5.1.1 REKRYTERINGSPROCESSEN FOR VARJE REGION

Oavsett om rekryteringen ses som en social praktik eller gallringsprocess i mer
traditionell mening, sa handlar rekrytering i grund och botten om att utesluta visa
individer i forman for andra. Det viktiga i sammanhanget dr att gora det pa réttvisa
grunder anser jag, sd att alla individer oavsett bakgrund har mojlighet att soka
arbete.

I de mangfaldsmal som Skanska satt upp talas det om att en viss andel fran
underrepresenterade grupper skall inkluderas i rekryteringsprocessen. Det
specificeras dock inte hur stor andel av de olika grupper, som inryms inom
begreppet underrepresenterade grupper, behdver utgora. I praktiken innebdr detta
att en region kan uppfylla majoriteten av mangfaldsmdlen (se 1.2
problemdiskussion), samtidigt som rekryteringsprocessen inte nodvéandigtvis
behover vara 6ppen for en enskild grupp, exempelvis kvinnor. Det dr darfér, som
namndes tidigare, dven intressant att utreda huruvida rekryteringsprocesserna pa
Skanska dr oppnande eller stingande for mangfald i en vidare bemdrkelse i de skilda
regionerna.

ASFALT & BETONG VAST

Regionen har en homogen personalsammansittning och det urval som fas i anslutning
till rekryteringsforfarandet &r tillika relativt homogent, vilket stipulerades tidigare.
Det finns dock en hel del 6ppnande faktorer inkorporerade i rekryteringsprocessen.
Selektionsforfarandet bland annat, var metodiskt i mdngt och mycket. Till att borja med
var bdde Anna Carlqvist och den ndrmaste chefen Bernt Svensson inblandade i
samtliga skeden av rekryteringen. Carlqvist utformar dven en kravspecifikation utifran
de egenskaper som identifierats samt rangordnar dessa, vilket inte gors pa de ovriga
regionerna. Vid utannonseringen av tjdnsten anvdnde hon sig av ett flertal kanaler
samt att annonsen var formulerad sa att samtliga individer med ritt kompetens
oberoende av kon och bakgrund skulle kdnna sig manade att soka tjansten, enligt
min mening.

Samtidigt fanns det hdr stingande faktorer vilka var unika for regionen. Den
omstandighet som mer dn ndgot annat gjorde att rekryteringsprocessen till viss del
blev stingande var att den ndrmaste chefens (Bernt Svensson) dsikter och erfarenhet
praglade rekryteringen. I och med att Svensson rost vagde tyngre i sammanhanget,
uteslots vissa individer med annan bakgrund, som Carlqvist med fordel velat hora
samt att en diskussion kring midngfald uteblev. Svensson medgav att han sdg pa
utlindska meriter med viss skepsis, eftersom han inte kunde vidrdera dessas
giltighet. Nagot som i sammanhanget blev tydligt var det faktum att Carlqvist inte i
storre grad gjorde sin rost hord och assisterade Svensson. Ett resonemang kring vilka
kanaler de skulle anvidnda i samband med utannonseringen skulle kanske ha lett till
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ett bredare urval, emellertid begagnades ett antal olika kanaler vilket trots allt okar
sannolikheten att d&ven na ut till individer med annan bakgrund. I mangt och mycket
saknades en tvdvigskommunikation mellan Carlqvist och Svensson, dar Carlqvist i
storre grad forde fram hennes perspektiv och kunskap kring méngfaldsaspekten i
anslutning till rekryteringsprocessen. Om Anna Carlqvist sa att sdga ”stidr pa sig”
och for fram hennes perspektiv i hogre utstrackning, kommer rekryteringsprocessen
i sig pa Asfalt & Betong Vist bli annu béttre pa att sldppa in individer med annan
bakgrund, anser jag.

HuUS STOCKHOLM OMBYGGNAD

Urvalet som ficks i och med wutannonseringen i samband med
rekryteringsforfarandet pa regionen var heterogent jamfort med det urval som erhalls
pa regionen Asfalt & Betong. Det &dr dessutom fler individer med annan bakgrund
som hdr hors vid forsta intervjutillfdllet. Rekryteringsforfarandet pa regionen har
generellt siatt mycket gemensamt med det pd Asfalt & Betong Vist, men det finns ett
par tydliga skillnader, vilka jag redogor for nedan.

Till och borja med var Unnerstad den utav personalmdnnen som var mest aktiv
under rekryteringsforfarandet, nar det kom till att foresprika fordelarna med mingfald
pi arbetsplatsen. Till skillnad frdn Carlqvist kunde hon manga ganger ifragasitta val
och stdndpunkter hos de chefer som var inblandade i rekryteringen och &dven fatt
dem ta mdngfaldsfragorna i beaktning pa ett annat sitt an tidigare. Arbetsgruppens
sammansdttning togs likasd hinsyn till hdr av den narmaste chefen Tobias Bjorklund, da
han ville forbattra gruppdynamiken genom att tillsdtta en individ med annan
bakgrund. Bjorklund kommunicerade till viss del ocksa ut det faktum att han ville
forandra gruppens sammanséttning till sina anstéllda.

P& samma gang som det fanns 6ppnande mekanismer fanns det dven stingande
sadana. P4 regionen utgick de rekryteringsansvariga fran befattningsbeskrivningar
vilka var sammanstédllda sedan tidigare, med andra ord utformades inte nigon
kravspecifikation sasom pa regionen Asfalt & Betong Vist. I och med det diskuterades
inte utifall arbetsuppgifterna skulle kunna ha gjorts pad ett annat satt i dagslédget.
Befattningsbeskrivningen betonade dven “social kompetens” som en egenskap vilken var
efterstravansvard hos den sokande. Det fanns dven hadr individer med
invandrarbakgrund med relevant kunskap, vilka inte kallades till intervju. Precis
som pa Carlqvists region kan det faktum att wutlindska meriter utgor ett
osikerhetsmoment for dem som rekryterar spela in. Unnerstad utférde ensam
gallringen av de initiala ansokningar som ficks in i samband med att tjansten
utannonserades, vilket sannolikt 6kar sannolikheten for att misstag gors. Det faktum
att det i dagsldget forekommer en aktiv diskussion kring mangfald i samband med
rekryteringen bidrar starkt, anser jag, till att forfarandet &r 6ppet for skilda individer
med rétt kompetens.

VAG & ANLAGGNING VAST

Rekryteringsforfarandet skiljer sig hér fran det som bedrivs pa de dvriga regionerna,
da processen antar en mer lingsiktig karaktir, vilket ndmndes tidigare. Anledningen till
att jag anser att de pa regionen har relativt goda chanser att nd upp till
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mangfaldsmadlen pad Skanska, har till stor del att gora med det fina samarbete som fors
med hdgskolor och universitet. Den samverkan som existerar mellan skolorna och
regionen i frdga gor namligen att ett brett urval fas, ddr individer med annan
bakgrund i allra hogsta grad finns representerade. Genom att Pettersson &r ute pd
skolor i regionen och tréffar elever vid sa kallade kvartsamtal hor han i praktiken fler
individer &n bada de 6vriga regionerna gor tillsammans.

Vad betréffar sjdlva rekryteringsforfarandet anser jag att det emellertid inrymmer ett
antal stingande ingredienser. Till och borja med skots rekryteringsarbetet nistan
uteslutande av en individ; Pettersson och det dr sdledes hans perspektiv som dominerar
rekryteringsprocessen. Denna omstdndighet tillsammans med det faktum att
Pettersson inte dokumenterar sitt forfarande gor att selektionsprocessen mer en ndgon
annan riskerar att firgas av ogrundade bedémningar och omedveten diskriminering.
Pettersson sa i klartext att han sag att individer med invandrarbakgrund svarligen
skulle kunna platsa inom den kultur som rdder inom Skanska. Det dr viktig att hans
stdindpunkter provas i samband med rekryteringsarbetet anser jag.

Enligt min mening dr rekryteringsprocessen pa den har regionen samst anpassad for
mangfald utifrdn de riktlinjer som forordas i litteraturen. Det faktum att Petterson
har en langsiktig rekryteringsstrategi i och samarbetet med skolor pa regionen, gor
dock att urvalet som fas innefattar en heterogen komposition av individer. Med ett
mer formaliserat rekryteringsforfarande, dar fler individer medverkar skulle dock
fler individer med annan bakgrund fa chansen till anstédllning, anser jag. Nagot som
talar for min tes forutom vad jag hitintills namnt &r att hela 12 % utav de kvinnliga
sokande vilka fran borjan ingick i urvalet {61l bort under det att praktikplatser skulle
besittas, trots att dessa inte i mina 6gon verkade vara mindre kompetenta &n de
killar som ingick i samma urval.

5.2 UNDERLIGGANDE FAKTORER

Att rangordna de skilda regionerna baserat pd huruvida de i nuliget rekryterar pd ett sitt
som uppfyller mdngfaldsmdlen, samt om rekryteringsprocesserna i sig pd respektive dr
dppnande och stingande i en vidare bemirkelse dr dock inte helt oproblematiskt. Det finns
namligen ett antal underliggande faktorer vilka har inverkan pd forutsittningarna for
midngfaldsarbetet ute pd regionerna. Dessa redogor jag for nedan.

5.2.1 VERKSAMHETEN

Det forsta som slog mig ndr jag inledde min efterforskning i de olika regionerna, var
hur pass skilda verksamhetsomraden som Skanska Sverige inhyser. Pa de regioner
jag studerat kunde verksamheten innefatta allt frdn asfaltstillverkning pa regionen
Asfalt & Betong Vst till renovering av lyxfastigheter i Stockholms innerstad pd
regionen Hus Stockholm Ombyggnad. Skilda verksamhetsomriden medfor i sin tur
skilda forutsattningar for att bedriva rekrytering mot mangfald. Asfalt & Betong och
Vdg & Anldggning Vst har exempelvis inte alls samma tillstromning av sokande
som Hus Stockholm Ombyggnad. Arbetet som bedrivs pa dessa regioner ses inte
som lika prestigefullt som det som bedrivs pa Hus Stockholm Ombyggnad.
(Unnerstad, 2005-04-24) Denna tendens mdrks av hos studenter ddr det d&r mdanga
som ldser inriktningen mot Hus pa byggprogrammen, medan intresset for exempelvis
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Vig & Anliggning Viist dr svalare, menar Gudmundson. (Gudmundson, 2005-04-12)
Regionernas attraktionskraft pdverkar i forlingningen storleken pa det urval av
sokande som de rekryteringsansvariga pa respektive region har att utga fran, vilket
antalet ansokningar som ficks till respektive region till viss del vittnar om.

Det fanns dven enligt min mening andra sitt som verksamhetens karaktar paverkade
forutsattningarna for rekrytering ute pa regionerna. P4 region Hus Ombyggnad
Stockholm exempelvis var den hdga personalomsittningen en avgorande faktor for hur
rekryteringen bedrevs i regionen. Med anledning av att mycket av arbetet sker i
projektform och att projekten i sig inte d&r av samma omfattning tidsmaéssigt, saval
som ekonomiskt sker rekrytering av personal frekvent pa regionen. Behovet av ny
personal uppkommer hdr oftare, dn exempelvis pd regionen Vag & Anldggning Vast.
Pettersson har darfor haft en storre mojlighet att arbeta strategiskt och
rekryteringsarbetet har delvis pa grund av detta antagit en mer langsiktig karaktar.

5.2.2 PERSONALMANNENS ROLL

En annan viktigt faktor som pdverkar mdojligheterna att bedriva en
mangfaldsinriktad rekrytering dr den reella makt som personalmannen vid regionen
besitter. Den administrativa funktionen har av tradition haft en stodjande funktion sa
dven pa Skanska, atminstone formellt (Carlqvist, 2005-04-19). Av vad jag har kunnat
utldsa finns det emellertid stora skillnader i hur mycket kontroll som
personalmdnnen utovar over rekryteringsprocessen pa respektive region. Pa Vag &
Anldggning Vist till exempel uppfattade jag Petterssons inflytande som stort och att
han till stor del kontrollerade rekryteringsprocessen samt agerade sjdlvstandigt.
Unnerstad hade i sin tur mindre inflytande i praktiken &n Pettersson, men i kraft av
sin erfarenhet fran verksamheten, hade ocksa hon en relativt stor inverkan pa
processen.

I kontrast till bada dessa tvd dr Carlqvist forhdllandevis ny i organisationen, samt
saknar praktisk erfarenhet fran de skilda arbetsomradena pd hennes region. Hon var
déarfor inte inforstddd i vad positionen innebar vid det enskilda
rekryteringsforfarandet, utan fick forlita sig pa den chef som &r inblandad i
forfarandet. Sdldes hade Carlqvist mindre reell makt 6ver rekryteringsforfarandet &an
de 6vriga tva och darfor ocksa svérare att fa igenom sina tankar i anslutning till just
rekryteringen. Det dr av stor betydelse att Carlqvist precis som Unnerstad och
Pettersson paverkar rekryteringsforfarandet i storre grad, eftersom hon i kraft av sitt
arbete med mangfaldsfragor pa Skanska kan tillfora ett viktigt perspektiv vid
rekryteringen, menar jag

5.2.3 DET HISTORISKA ARVET

S& sent som 1996 borjade man arbeta med personalfragor pa overgripande nivd pd
Skanska, d&ven om personalfunktionen funnits en bra tid innan dess. Det var inte
heller alltfor linge sedan som Skanska var uppdelat péd divisioner, ddr varje division
hade egen VD och relativ stor sjdlvstandighet. P4 de olika divisionerna fanns en
ansvarig for personalfragorna, som tillsammans med den personalansvarige pa
regionniva satte dagordningen for arbetet nere pa regionerna. (Pettersson, 2005-05-
16)
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Arvet fran tiden d& Skanska bestod av ett antal divisioner dterspeglas dn idag till viss
del i de skilda arbetssdtten ute pa regionerna. De befattningsbeskrivningar som
anvands pd regionen Hus Stockholm Ombyggnad i samband med rekrytering
exempelvis, dr ett arv frdn tiden d& Skanska var uppdelat pd divisioner (Unnerstad,
2005-04-24). De kontakter och rutiner de skilda rekryteringsansvariga haft under
divisionernas tid lever sannolikt kvar idag. Med det i dtanke dr det inte otdnkbart att
arvet frin divisionernas tid &ven paverkat forutsdttningarna att rekrytera for méngfald
i dagslédget, pa de skilda regionerna.

5.3 PRAKTISKT BIDRAG

I ndsta skede tar jag upp vad som kan goras for att skapa en rekryteringsprocess som dir
mer anpassad for mdngfald, vilket sedan mynnar ut i checklista for mdngfaldsrekrytering.
Rent spontant finns det ett antal steg som kan tas for att ta bort de stingande mekanismer
som identifierats tidigare, dessa redogdr jag hdr. Samtliga forslag dr baserade pd den
teoretiska grund jag skapat.

5.3.1 URVAL

Mangfaldsmélen pd Skanska understryker vikten av att individer frén
underrepresenterade grupper ska kallas pd intervju. Existerar emellertid inte ett brett
urval i mangfaldsbemaérkelse, blir det svart att nd upp till malet om en viss andel
ndrvarade vid intervjuskedet. Med ett fatal individer i det ursprungliga urvalet finns
ocksad risken att individer med ldgre kompetens kallas till intervju pa bekostnad av
mer kompetenta sokande. Det dr med detta i atanke essentiellt, att i storsta mojliga
man bredda wurvalet sa att mdngfald slipps in i organisationen utan att
kompetenskraven kompromissas med, anser jag. Att rekrytera mangfald far inte bli
ett sjalvandamal, kompetensen mdste darfor alltid sattas i forsta rummet. Att utreda
vart individer, vilka soker jobb inom byggbranschen, soker sig och da ocksa vilka
kanaler som erbjuder ett sa brett urval som mgjligt &r av vikt i sammanhanget.

En betydelsefull passiv kéilla for att inhdmta ansokningar vilken anvdnds relativt
flitigt av de rekryteringsansvariga dr CV-databasen. En brist i systemet i dagsldget dr
att endast en fil kan bifogas, vilket leder till att ansokningarna som oftast &r
ofullstindiga och behover kompletteras av den sokande (Gudmundson, 2005-04-11).
Négot som tar tid och utgor en extra kostnad. I dagslédget &r det tal om att forbattra
systemet sd att flera dokument kan bifogas. I litteraturen nimndes fordelen med
standardiserade ansokningshandlingar, da enhetlig information fas utav de sokande,
som sedan kan bedomas pa likartat sdtt. Provningar pa samma villkor leder till
rattvisare bedomningar och i férlangningen minskar risken for diskriminering, i linje
med teorin. Nédr sdledes CV-databasen uppdateras kommer den vara ett vardefullt
redskap i samband med rekryteringen, enligt min mening.

Hogskolor och universitet dr intressanta ur urvalssynpunkt, eftersom utbildning &r
ett krav for att kunna arbeta pa mer kvalificerade poster inom Skanska (Unnerstad,
2005-04-21). Genom att, som Pettersson pa Vdg & Anldggning Vast prova studenter
genom bland annat praktik, erhalls kandidater som kan bli aktuella vid framtida
rekryteringar. Det &r ldgre ekonomisk risk forenad med rekryteringen av
praktikanter dn vad det dr vid regelritt rekrytering, darfor kan ett flertal individer
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provas varje ar. P4 detta sdtt far dven fler individer frdn underrepresenterade
grupper chansen att visa vad det gar for samtidigt som individer i den homogena
organisation, som dnda Skanska far sdga vara, far uppleva hur det &r att arbeta med
exempelvis tjejer. Ur mangfaldssynpunkt kan praktik, Skanska 21 och andra initiativ
ute pd hogskolorna ses som inkorsport for bland annat tjejer och individer med
utldindsk bakgrund. Jag ser att bade Unnerstad och Carlqvist redan i dagsldget skulle
kunna arbeta mera aktivt mot hogskolor och wuniversitet parallellt med den
traditionella rekryteringen. Forst efter ett antal &r kan den traditionella rekryteringen
kompletteras med redan pa forhand provade individer, som fatts genom kontakten
med hogskolor och universitet. Enligt Pettersson tar det ca tre till fyra ar innan en
praktikant &r mogen for en nyckelroll i organisationen (Pettersson, 2005-04-26).

Bdde Unnerstad och Carlqvist ndmnde att de pa samma sétt i dagsldget skulle vilja
ha tdtare samarbete med hogskolor och universitet just som Kjell Pettersson. Det kan
verka motsadgelsefullt att Unnerstad som soker dldre sokande skulle vilja komma
ndrmare den akademiska vdrlden, men i sjdlva verket dr det logiskt, dd mdnga &ldre
véljer att vidareutbilda sig i dagslédget (Unnerstad, 005-05-04).

5.3.2 URVALSFORFARANDET

Ndgot som faststilldes tidigare var att de egenskaper som identifierats i anslutning
till att kravspecifikationen inte rangordnas i storre utstrickning. Att darfor
inkorporera utformandet av urvalskriterier och rangordningen av dessa som ett moment
i rekryteringsprocessen, skulle gora att processen blev mer 6ppen for individer med
annan bakgrund. Personalmannen vid respektive region skulle med fordel kunna
sdtta sig ner med ovriga inblandade och diskutera de egenskaper som identifierats
under det att kravspecifikationen utformats och rangordna dessa sinsemellan.
Tillsammans kan rekryterarna resonera kring gangbarheten av de egenskaper som
inkluderats, samt hur de ska férhdlla sig till dessa. Diskussionen kan, férutom att den
skapar bdttre struktur i rekryteringsforfaranden dven leda till att en storre
medvetenhet skapas hos de inblandade kring subjektiva kriterier sdsom ”social
kompetens”.

De rekryteringsansvariga bor dven utbildas sd att de blir medvetna om vilka
urvalskriterier som i hogre grad dr grundade pa varderingar och normer &n till
arbetets karaktdr. Det &r viktigt att en diskussion fors fran borjan till slutet av
rekryteringsprocessen kring vilka egenskaper som de sokande ska besitta och
huruvida dessa egenskaper dr subjektiva eller kulturellt bundna. Genom att sedan de
rekryteringsansvariga involverar arbetsgrupperna ute pa de arbetsplatserna, kan de i
sin tur skapa en medvetenhet hos dem om férdomar och forfattade meningar som
kan féorekomma.

Tidigare i uppsatsen under den teoretiska diskussionen talades det i korta ordalag
om avidentifiering av ansokningshandlingar, som ett medel for att underlitta for
individer med annan bakgrund i rekryteringssammanhang (se rubrik 3.4.4 Forsta
urvalet). I praktiken innebdr avkodningen att hdnsyn endast tas till formella meriter
och att variabler sisom namn, kon och alder inte beaktas vid det forsta urvalet.
Nagot som i sammanhanget kan vara givande, dr att skapa en referensgrupp som
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arbetar utifran avkodade ansokningshandlingar parallellt med att det traditionella
rekryteringsforfarandet fortgar. Resultatet dessa grupper emellan kan sedan jamforas
och pd sd vis synliggora normer som paverkar selektionsprocessen (Roth, 2004).

Att anvinda tester i storre utstrackning kan ocksa vara ett sétt att ta bort subjektiva
tolkningar i samband med intervjuerna eller f& en kompletterande bild av den
sokandes personlighet (Bergstrom, 1998). Carlqvist kdnde av egen erfarenhet att
detta kunde var en bra idé. I sa fall bor den som utfor testet var medveten till vilken
grad det dr kulturbundet for att motverka sarbehandling (Carlqvist, 2005-05-19).

Det tycks ocksa rdda en osdkerhet om hur utldndsk utbildning och tillika erfarenhet
ska vérderas. Har kan instanser som Hogskoleverket var till hjdlp, da de erbjuder
duersittningar av betyg och utlindska meriter. (Hogskoleverket, 2005-05-01) Overlag
gdller det att de rekryteringsansvariga sinsemellan diskuterar hur de ska forhdlla sig
till erfarenhet och utbildning som fatts utomlands. I dagsldget tycks inte denna
diskussion = forekomma i ndgon hog utstrdckning i anslutning till
rekryteringsforfarandena pa de skilda regionerna.

5.3.3 INTERVJUFORFARANDET

Har som i urvalsforfarandet dr det av vikt, menar jag, att formalisera processen till sd
hog grad som mojligt. En intervjumall kan med fordel bistda de som rekryterar.
Intervjumallen bor innehalla frdgor som ska stdllas i samband med
intervjusituationen, samt i vilken ordning dessa ska framforas. Den ska sjdlvklart
ocksa endast omfatta fragor vilka &r relevanta for arbetet.

Intervjumallen ska vara utformad pa forhand av de individer som sedan ocksd ska
ndrvara vid intervjuerna, det dr alltsa viktigt att i Skanskas fall bade personalmannen
och den ndrmaste chefen sinsemellan diskutera de omraden som fragemallen
innefattar.

Vid sjdlva intervjuforfarandet dr det av betydelse att fler individer néirvarar pd
intervjuerna och att de som skoter rekryteringen sitter med vid sa manga intervjuer
om mdojligt. Det ar rent allmént viktigt att s mdnga individer som mojligt hors i
anslutning till intervjuskedet. Det fanns tillfdllen under de rekryteringsférfaranden
som jag studerat da de rekryteringsansvariga varit osdkra kring individer med
invandrarbakgrund, i dessa fall skulle det gynna bade de som rekryterar och den
sokande att kalla denne pd intervju. Den rekryteringsansvarige far pa sd vis klarhet i
vad exempelvis den sokandes utlindska erfarenhet innebdr mer konkret, samt att
den sokande far chansen att visa vad hon/han &r som individ gér for.

Att de rekryteringsansvariga har definierade roller under sjdlva intervjuforfarandet,
och dértill dven att de inblandade tar del av de senaste diskrimineringslagarna &r
dven det av vikt. Av vad jag kunnat utldsa var rollerna relativt definierade vid de
rekryteringsforfaranden jag studerat. Vad som a andra sidan saknades i samtliga fall
var att de individer som skotte rekryteringen avsatt en stund for att informera
varandra om den jimstilld- samt jamlikhetslagstiftning som madste tas hdnsyn till i
dagslédget vid rekrytering. Rent allmént saknade jag en diskurs kring mangfald och
de fordomar samt omedvetna val som kan stdnga ute individer med annan bakgrund
i samband med intervjuerna. Sedermera bor den information som fds i anknytning
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till intervjusituationen bedomas med de rangordnade urvalskriterier som
utgdngspunkt. Genom att folja de ovanndmnda riktlinjerna blir intervjun mer
givande for bagge parter, i linje med teorin.

5.3.4 DE REKRYTERINGSANSVARIGA

Det framkom dven under mitt uppsatsarbete att en individ tenderade att styra eller
ha mer inflytande 6ver rekryteringsforloppet, trots att fler personer kunde vara
inblandande. Tid och erfarenhet &r tva faktorer som spelar in i sammanhanget. Det &r
angeldget, att de chefer som fatt i uppdrag att rekrytera individer till deras respektive
verksamhet har mojlighet att allokera tid till rekryteringsprocessen. Med andra ord att
de kan ta tid fran det dagliga arbetet for att koncentrera sig pa rekryteringsarbetet.
Resultatet av en undersokning gjord ute pa svenska byggforetag visar pa vikten av
chefers engagemang vid rekryteringen. De individer som inte ként att rekryteringen
av kvinnor legat pa deras chefers agenda har ocksad stdllt sig negativa till att
medverka till att fler kvinnor rekryteras till arbetsplatsen (Olofsson, 2004). Darfor
anser jag att det centralt att den ndrmaste chefen dr involverad och ingdr i
rekryteringsgruppen.

En annan viktig punkt dr att rollerna i samband med rekryteringen pd forhand ska vara
klara. En fordel i sammanhanget d&r om de rekryteringsansvariga alla kdnner att de
kan paverka processen och har rétt att gora sd. Det &r viktigt att podngtera att bade
personalmannen och den nidrmaste chefen besitter viktiga perspektiv som behover
horas. Den personalansvarige sitter inne med ett helhetsperspektiv samt kunskap i
hur rekrytering ska bedrivas och en medvetenhet om mangfaldsfragor, medan den
ndrmaste chefen vet hur positionen ser ut och kan involvera arbetsgruppen pa
arbetsplatsen. Det dr angeldget att bdda sidor far utrymme under rekryteringen,
eftersom en bedomning madste goras forr eller senare. Oavsett hur formaliserat
rekryteringsforfarande dr, kommer normer och vadrderingar hos de
rekryteringsansvariga farga processen, déarfor dr det betydelsefull att flera individer i
samrdd gor bedomningen sd att sa brett perspektiv som mojligt fas.

Skanska har idag pa sitt intrandt publicerat stod och riktlinjer i samband med
rekrytering. I dessa riktlinjer skulle med fordel stdd och rdd for hur man bast
rekryterar for madngfald kunna inkorporeras. DO och Jamo har guider for hur
arbetsgivare bidst rekryterar for mangfald, vilka innehaller médnga ldsviarda rad och
rekommendationer. Jag har till viss del utgdtt fran bland andra DO:s skrivelse
Rekrytera utan att diskriminera, samt Braaf (2004), for att sedan med hjdlp av den
litteratur jag sammanstillt i och med skapande av min teoretiska grund, utformat en
liten checklista for mangfaldsrekrytering. Denna checklista har jag bifogat som en
bilaga till detta arbete. (Se Bilaga 1) Checklistan &r inte endast applicerbar i Skanskas
fall, utan kan med fordel brukas av andra foretag som aktivt arbetar med
mangfaldsfragor.
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5.4 TEORETISKT BIDRAG

Jag har i mitt arbete kunnat identifiera den grupp som har det svdrast i
rekryteringssammanhang pa Skanska. Det &r har fradgan om personer med
invandrarbakgrund, som besitter erfarenhet som fatts utomlands och/eller har
utlindsk examen samt vars ursprungslands kultur skiljer sig fran den Svenska i
relativt hog grad. Det verkar av vad jag kunnat forsta, finnas en helt annan acceptans
for invandrare fran Norra Europa till skillnad fran invandrare med utomeuropeiskt
ursprung. Resultat fran en statistikrapport genomford av integrationsverket visar
just invandrares utsatthet pa arbetsmarknaden. Sysselsédttningsgraden for utrikes
todda man dr i dagsldaget 62 procent, jamfort med 76 procent for inrikes fodda man.
For kvinnor ar motsvarande siffra 56 procent for utrikes fodda och hela 74 procent
for inrikes fodda. For samtliga invandrare finns det dven en positiv korrelation
mellan tid i Sverige och t6kade chanser till arbete. (Integrationsverket, 2004) For
individer med invandrarbakgrund tycks rekryteringen innehédlla ett antal staingande
mekanismer. Till att borja med verkar de inblandade i rekryteringsférfarandet ha
svdrt att virdera meriter och erfarenhet vilka fatts utomlands och i vissa fall ser dessa
som sdmre dn motsvarande Svenska meriter. Detta leder till att invandrares meriter
inte tas stdllning till och i vissa fall inte ses som likvardiga.

Ytterligare en orsak till att individer med invandrarbakgrund forsvinner tidigt ur
rekryteringsprocessen kan ha att gora med det faktum att de rekryteringsansvariga
ofta har svdrt att relatera till dessa individer. De viljer i stéllet personer vilka dr lika
dem sjdlva och som de kan relatera till. Det fanns enskilda tillfdllen da jag kunnat
urskilja denna tendens. Av de rekryteringsansvariga pa Skanska fanns det inte heller
nagon med utldndsk bakgrund eller invandrarbakgrund, som hade kunnat relatera
till dessa individer och 6versdtta deras erfarenhet och utbildning. Med det ovan
ndmnda i atanke ter sig homosocial reproduktion inte alls sdrskilt osannolikt i
kontexten.

Kulturen pa Skanska préglas, som i vilket annat foretag, av de grupper som utgor
majoritet. Alvesson dr en av de forfattare som visat pa att den kultur som dominerar
pa ett foretag ocksd i mangt och mycket avgor vilket ideal som &r efterstravansvéarda
hos individen och vad som &r allmé&nt accepterat beteende (Alvesson, 1993). Skanska
som ovriga delar av byggbranschen dr dominerad av medelalders svenska mé&n och
det dr deras vdrderingar och normer som i sig utgor kulturen pa foretaget. Flertalet
av de inblandade i rekryteringsforloppen pa regionerna nimnde vikten av att de
sokande skulle kunna forhalla sig till den har kulturen pa ett bra sdtt. Att kunna
inneha “social kompetens” eller att “passa in i ginget” var urvalskriterier som
varderades hogt, i olika omfattning.

Broomé och Backlund (1998) sag pa samma sidtt att ett flertal foretag i de
undersokningar de genomfort sokte efter kulturspecifik kompetens hos kandidater.
De menar, i likhet med vad jag tidigare postulerat, att den formen av kompetenskrav
ar subjektiv och svar att beskriva, eftersom det hér &r frdgan om vad de bendmner en
“tyst kunskap”. Tyst kunskap inbegriper hur individen ska bete sig ute pa den
svenska arbetsplatsen. Den tysta kunskapen &r ndgot som erhalls genom uppvéxten,
dér individen i olika samanhang, sdsom skola och i hemmet blir vase om hur denne
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ska agera. Att foretag idag sadtter upp “social kompetens” och liknande kriterier utgor,
enligt dem ett av de storre hindren for individer med invandrarbakgrund. (Broomé
& Backlund, 1998)

I anslutning till rekrytering kunde de formella kriterierna, sdsom sprakkrav dven de
missgynna individer med invandrarbakgrund, eftersom den sékande av vissa av de
inblandade i rekryteringsprocessen forviantades kunna utrycka sig korrekt i svensk
skrift och tal. Rapport for Integration, en studie gjord av integrationsverkat pekar pa
att just informella rekryteringskanaler, informella beslutskriterier, sisom ”social
kompetens”, men dven formella urvalskriterier sdsom sprakkrav pdverkan individer
med invandrarbakgrunds mojligheter i en negativ riktning ute pa arbetsmarknaden.
(Integrationsverket, 2003)

5.5 FORSLAG PA VIDARE FORSKNING

Att utfora en liknande studie pa ett konkurrerande foretag i byggbranschen eller
varfor inte i en annan bransch, for att belysa skillnader och paralleller dem emellan
skulle kunna vara av intresse for den som vill forska vidare i d&mnet. I metoden
namnde jag det faktum att jag pa grund av begransande faktorer fatt forlita mig pa
de inblandades redogorelser samt till viss del dokumentation i mitt arbete. En studie
inom samma f&lt ddr forskaren foljer en eller ett antal rekryterare i deras
rekryteringsarbete och pa sa sétt bevittnar det faktiska rekryteringsforfarandet titt in
pa, kan kanske vara av intresse for den som vill férdjupa sig i &mnet. Genom att pd
detta sitt folja rekryteraren kan en mer detaljerad bild fas av enstaka forfaranden. En
jdmforelse kan sedan goras mellan faktiskt tillvagagangssidtt och de rekryterandes
utsagor. For att fordjupa denna bild ytterligare skulle sokande i samband med
rekryteringsprocessen kunna horas.

5.6 SLUTORD

Jag har in den hér studien tittat pa hur rekryteringsprocessen specifikt for Skanska,
men &ven i stort, sldpper in eller utestanger individer med annan bakgrund. Genom
kvalitativa intervjuer och dokumentstudier har jag identifierat atskilliga stangande,
samt Oppnande faktorer inom rekryteringsprocessen som sadan. Av mitt arbete
framgar dven vardet av att ha en rekryteringsprocess som &r 6ppen for alla individer
oavsett bakgrund.

Det dr dock viktigt att komma ihag att rekrytering i sig inte &r tillrdackligt for att
skapa en organisation préaglad av mangfald. Rekrytering utgor snarare inkdrsporten
for individer med annan bakgrund, helt enkelt en premiss for att mangfald ska
sldppas in i organisationen. Det krdvs sedan en mingd atergdrder forutom en
rekryteringsprocess som dr 6ppnande for méngfald, for att;

"Skapa en arbetsplats som uppfyller och virnar om samtliga affirspartners och anstilldas
rittigheter, skyldigheter och mdjligheter. Skanska vill vara en arbetsplats dit méinniskor soker
sig, trivs och utvecklas, bide som affirspartner och medarbetare.”

(Skanska Sveriges intranét, 2005-04-12)
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7/ BILAGOR

BILAGA 1 CHECKLISTA FOR MANGFALDSREKRYTERING

Nedan har jag sammanstillt en checklista bestdende av ett antal kontrollpunkter,
vilka kan bistd rekryterare i deras arbete for en Oppnare rekryteringsprocess.
Kontrollpunkterna &r ett antal fragor vilka beror mangfaldsaspekten i rekryteringens
samtliga skeden. Tanken med dessa fragor dr att de ska fa de individer som skoter
rekryteringen, att bli medvetna om vilka aspekter som &r viktiga att reflektera kring i
samband med  selektionsprocessen. Kanske kan  punkterna fa de
rekryteringsansvariga att tdnka till och samtidigt tillféra nya infallsvinklar till deras
arbete.

Det kan finnas delar av de rekryteringsansvarigas arbetssidtt som av dem sjdlva ses
som sjdlvklara, men som &r av stor betydelse for att skapa en rekryteringsprocess
oppen for alla individer med rdtt kompetens. Checklistan kan utokas med de
riktlinjer och rdd som existerar i dagsldget pa Skanska. Foretag i den hdr eller andra
branscher kan dven de med fordel anvidnda sig av checklistan eftersom den inte &r
karakteristisk for Skanska.

ANALYS AV ARBETSPLATSENS KULTUR

Vilka kompetenser finns inom arbetsgruppen och hur ser
personalsammansittningen ut?

e Hur dr gruppen sammansatt i dagsldget?

e Finns det behov att fordandra sammansattningen eller tillféra nya
kompetenser?

Vilka vdrderingar och normer finns inom arbetsgruppen?
e Vilken kultur rdder inom arbetsgruppen?

e Finns individer som inte passar in i arbetsgruppen och om sd é&r fallet vad ar
det som gor dem olampliga?

e Vilka tankar finns kring sprakkunskaper och social kompetens inom gruppen?
Kan arbetsgruppen bemoéta behov som en ny kollega har och i sa fall hur?

e Kan olika kandidater ha olika behov av stéd och i sa fall vad?

e Vilka behov kan man inom arbetsgruppen tillmotesga?

e Finns det ndgot behov som svarligen kan tillmotesgas av arbetsgruppen?
Etiska, religitsa eller andra.

Kélla: Omarbetad fran Braaf (2004, s 58-59).
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ARBETSBESKRIVNINGEN

e Har utformandet av arbetsbeskrivningen gjorts med samtliga
rekryteringsansvariga inblandade, och har en diskussion dem sinsemellan &gt
rum?

e Identifieras arbetet med den person som tidigare hade arbetet?
e Kan arbetet utforas pa ndgot annat sitt an tidigare?

e Ar arbetsbeskrivningen utformad specifikt fér denna rekrytering och inte
baserad pa tidigare arbetsbeskrivningar?

FRAMTAGANDE AV KVALIFIKATIONSKRAV

e Har framtagandet av kvalifikationskraven gjorts i samrad med 6vriga
rekryteringsansvariga?

e Innehdller kravprofilen kriterier som &r kulturellt neutrala och som inte ger
utrymme for subjektiva varderingar och tolkningar?

e Innehdller kravprofilen krav som kan hérledas till de arbetsuppgifter som
identifierats i arbetsbeskrivningen?

e Har endast de egenskaper som dr centrala for positionen identifierats?

e Innehdller kravprofilen omotiverade villkor eller orimliga krav pa exempelvis
utbildningsbakgrund, yrkeserfarenhet och sprakkrav som uteslutet vissa
individer med annan etnisk bakgrund, kon etc?

URVALSKRITERIER

Huvudsyftet med urvalskriterier dr att gora de rekryteringsansvariga medvetna om
vilka kriterier de jobbar mot, samt att underlitta jamforelsen av ansokningar.

Utbildning

e Vilken utbildningsniva &r skilig for positionen utifrdn de arbetsuppgifter som
finns dokumenterade i arbetsbeskrivningen?

e Hur virderas utldndsk kontra svensk utbildning?

Praktisk erfarenhet
Behover erfarenheten nodvandigtvis vara erhdllen i Sverige?
Kunskaper i Svenska

e Behover den sokande kunna utrycka sig skriftligt och muntligt pa felfri
svenska?
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1. Personliga egenskaper
e Virderas egenskaper vilka inte dr centrala och subjektiva till sin karaktar
sasom “han &r en bra kille” lika hogt eller hogre dn egenskaper vilka kan
hérledas till centrala arbetsuppgifter?
ANNONSUTFORMNING

Speglar annonsen de krav som finns dokumenterade i arbetsbeskrivningen
savéal som kravspecifikationen?

Kommunicerar ut annonsen en bild som speglar ett mangfaldstdankande hos
foretaget?

Visar annonsen p4 att individer med annan bakgrund dr nadgot som efterscks?

I SAMBAND MED INTERVJUERNA

Kallas individer med annan bakgrund, i den man de uppfyller
kompetenskraven, samt tid och resurser finns till intervju?

Ar mélsittningen med intervjuerna, samt tillvigagangssittet faststallda pa
forhand?

Ar de fragor som stills i intervjusituationen grundade pa de egenskaper och
kompetenser som faststéllts under i kravspecifikationen?

Ar flera individer inblandade i rekryteringsforfarandet och har dessa
individer i sin tur olika bakgrund/perspektiv?

Ar de individer vilka &r involverade i rekryteringsarbetet (4ven de som inte
ingdr i personalfunktionen) medvetna om fordelarna med mangfald, samt
vilka risker som férdomar och stereotypa antagande utgor i anslutning till
selektionsprocessen?

Ar de som utfor rekryteringsarbetet nirvarande vid samtliga intervjuer?

Stélls snarlika fragor till de skilda kandidaterna och bedéms deras svar
likvardigt?
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REFERENSTAGNING

For kostnadsfri vidrdering av wutlindska betyg kontakta Hogskoleverkets
internationella avdelning. Varderingen sker utan ndgon vantetid. Nedan &r
telefonnumren till kontaktpersoner vilka ansvara for bedomning av utlindska
utbildningar.

Visteuropa, Nord- och Sydamerika, Australien och Nya Zeeland
Karin Dahl Bergendorff, tfn 08-563 086 63

Margareta Blondell, tfn 08-563 086 65

Ingela Jerdenius, tfn 08-563 088 12

Eva Ragnarsson, tfn 08-563 086 74

Central- och Osteuropa

Erik Johansson, tfn 08-563 086 81

Nina Kowalewska, tfn 08-563 086 67
Katarina Clementzlor, tfn 08-563 085 79

Afrika, Asien och Mellanidstern
Andreas Arsalan, tfn 08-563 086 77
Cecilia Ulfsdotter, tfn 08-563 086 35
Birgitta Pettersson, tfn 08-56 30 86 30
Marie Lundberg, tfn 563 085 52

Ase Rislund, tfn 563 085 90

Tf chef for avdelningen for bedomning av utlindsk utbildning
Tuula Kuosmanen, tfn 563 086 68
(Hogskoleverkets hemsida, 2005-05-01)

74



Den rattvisa selektionsprocessen -En studie i rekrytering f6r mangfald.
Michalis Vassilas

PSYKOMETRISKA TESTER

For rdd i hur test anviands och huruvida testen &r sdkrade wur
diskrimineringssynpunkt kan de rekryteringsansvariga vanda sig till STP (Stiftelsen
for tillimpad psykologi). STP granskar test samt certifierar anvdndare av tester. STP
vander sig till yrkesverksamma individer som anvénder sig av tester i sitt arbete. STP
fungerar ocksa som en motesplats for utbyte av idéer och erfarenheter. (STP, 2005-05-
27)

(Se rubrik teoretisk grund for 6vriga kéllor)
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BILAGA 2 UTDRAG UR PLAN FOR LIKA BEHANDLING

Utdrag

SKANSKA

112

Plan for lika behandling 2005

Skanska Sverige

Perzonal

Detta utdrag redovisar de atgdrder som kommer att finnas i Plan fér lika behandling 2005.
Ft’n_rutu:rm dessa atgarder kommer bland annat évergripande rikilinjer, en analys av nuldget och
mal fér lika behandling finnas med som delar i planen. Fullstdndig Flan for lika bhehandling

2005 presenteras pa Forum Sverige senast december 2004,

Mal fér lika behandling

| Se komplett “Plan far ika behandiing”
Atgarder Tid Ansvar Info
Arbetsfarhallanden
Mall for skyddsronder ska utdkas till att innefatta fragor om 051231 | Stab (Fersonal — My
diskriminering och trakasserier. Arbetsmiljo AA)
Interntidningen Fokus ska 2 ggr per ar skriva om dmnen som | 051231 | Stab (Personal - HR- | My
berdr de atgirdsomraden som Plan fir lika behandling controlling LS)
innehaller efter medverkan av personalenheten som aktivt
medverkar till lAmpliga uppslag.
Foraldraskap
En undersdkning ska géras om hur smabarnsfaraldrar inom 051231 | Stab (Personal - HR-| Ny
Skanska Sverige upplever att de kan kombinera arbete med controlling LS)
familjeliv sami vad de har far firslag till forbattringar.
Trakasserier
Genomfér en uthildning for kontakipersonerna for 050630 | Stab (Fersonal - HR- | Ny
diskriminering och trakasserier som ger grundl3ggande controlling LS)
kunskap om vara interna riktlinjer inom defta omrade samt ger
stdd i hur man hemdter personer som blivit utsatta.
Kompetensutveckling
Samtliga chefer med personalansvar ska genomga en 050330 | Samiliga staber och
interaktiv utbildning i diskrimineringslagarna. regioner
Vid de arliga DC/RC-dagarna ska en punkt angaende lika 051231 | Ledningsteam My
behandlingsfragor finnas med pa agendan.
Rekrytering
Mallar fér utformning av platsannonser ska tas fram som ett 051231 | Stab (Fersonal - HR- | Ny
stdd for personalfunktionen i syfte att fjanster ska sdkas av en controlling LM}
blandning av manniskor.
vid urval till praktikplatser ska minst 25% vara fran 051231 | Samiliga staber och
underrepresenterade grupper. regioner

Godkand 2004-10-08
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SKANSKA Utdrag
Plan for lika behandling 2005

Skanska Sverige
Perzonal

Atgarder Tid Ansvar Info
Rekrytering forts

Wid urval till intervjuer for vakanta fjanster ska minst 30% av 051231 | Samtliga staber och
kandidaterna vara fran underrepresenterade grupper och fa regioner

mojlighet att presentera sig och sin kompetens (under
forutsattning att de uppfyller kravprofilen for fjdnsten.)

Oka andelen kvinnor och medarbetare av annan etnisk 051231 | Samtliga staber och
bakgrund i yrkesgrupper av underrepresenteral kon/bakgrund. regioner

Oka andelen chefskandidater fran underrepresenterade 051231 | Samtliga staber och
grupper. regioner

Oka andelen kvinnor och medarbetare med annan etnisk 051231 | Samtliga staber och
bakgrund i arbetsledande roller (AL och uppat). regioner
Lonefragor

Faststélla modell for Ionekartldggning. 050630 | Stab (Personal - HR-

controller LS)

Pabirja lonekartliggning efter erhallen modell fran Skanska | 051231 | Stab (Personal MA),
Sverige. Reqgioner

Affarssammanhang

Utvardera form for genomifdrande av uthildning i Affarsnytta. 050630 | Stab (Personal - HR- | My
({Dws om uthildningen ska ges som separat uthildning eller om controlling LS}
den ska inga i ett sammanhang som t ex RC-dagama.)

Matning Kommentar

Kélla: Skanska Sveriges intranat, 2005-04
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BILAGA 3 INTERVJUGUIDE

Bakgrunds fakta kring respondenten

e Position
e Tidigare sysselsattning
e Utbildning

Bakgrunds fakta kring Regionen

e Personalsammanséttning
e Verksamhet

Rekryteringsférfarandet

Antal inblandade

Roller

Mangfalds diskussioner

Medvetenhet kring mangfaldsproblematiken

Arbetsanalysen

e Tillvagagangssatt
e Central och icke centrala arbetsuppgifter

Kravspecifikation

e Tillvagagangssatt
e Viktiga egenskaper
e Anledningen till att dessa egenskaper ses som centrala

Soékning

e Kanaler som anvands
e Resonemang

Forsta urval

Urvalsforfarande

Urvalskriterier och dessas vérdering
Intervjuerna

Mal med intervjuerna

Struktur pa intervjuerna

Roller vid intervjuférfarandet

Andra urval

e Referenser
e Vardering av utbildning och erfarenhet
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BILAGA 4 ORGANISATIONSSCHEMA; ASFALT &
BETONG VAST

Asfalt och Betong Vst [1]
Michael
Gustafsson
Regionchef
Utvecklingsledare Krister Persson Regionekonom Angelika Fredriksson
Maskinansvarig Ingemar Grinneland Personalman Tjm Anna Carqwist
Taktansvarig Allan Sandstrom Personalman YA Kjell Pettersson
Distrikt Distrikt Distrikt Distrikt
Halland/S Alvshorg/ Bohuslan/Trestad/ N Alvshorg Beliggning
Goteborg Skaraborg/
Varmland
Asfalt och Ballast Asfalt och Ballast Betong och Ballast Asfalt
Distriktschef Distriktschef Distriktschef DIELEI]

Leif Fuxin Johan Clander Iichael Gustafsson Sigvard Sundelid

- e

Kaélla: Skanska Sveriges intranét, 2005-04-19
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BILAGA 5 KRAVPROFIL

Kravprofil Arbetsledare/Produktionschef
Drift & Underhall, Vara

Utbildning
- Teknisk utbildning fran gymnasium/hdgskola
- B-korkort

Erfarenhet
- Erfarenhet fran mark- eller belaggningsverksamhet
- Erfarenhet av drift och underhall (meriterande)
- Erfarenhet av kundkontakter (?)
- Erfarenhet av kalkylering (?)

Personliga egenskaper
- Trivas med att arbeta sjalvstandigt
- Trivas i en personalledande roll
- Intresse for datateknik
- Ekonomiskt sinne/affarstankande.
- Kilara att fatta beslut pa egen hand
- Ambitios; dvs en alert person som snabbt har koll pa laget och forstar vad det handlar
om.
- Garna ung och framat.

Ovrigt
- Kan arbeta jourtider
- Bor vara stationerad i omgivningen kring Vara

Kélla: Anna Carlqvist, 2005-04-12
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BILAGA 6 ANNONS

Skanska
Asfalt & Betong Vst
Vist soker Arbetsledare/Produktionschef

Vi soker en Arbetsledare/Produktionschef till var drifts- och underhallsenhet i
Varaomradet. Som Arbetsledare/Produktionschef inom drift och underhall ansvarar du for
vagnatens skick inom ditt distrikt. Du leder och genomf6r hela processen

fran kundkontakter och kalkylering av uppdrag till besiktning och atgarder.

Vi soker dig som har erfarenhet fran mark- eller belaggningsverksamhet.

Har du dessutom erfarenhet fran drift och underhall ar det en fordel. Du har

en teknisk uthildning fran gymnasium eller hégskola. Du behover B-korkort.

Pa sikt finns det mojligheter att ga fran arbetet som Arbetsledare till en mer
avancerad roll som Produktionschef med fortsatt méjlighet till avancemang.

Du trivs i en personalledande roll och gillar att arbeta i ett duktigt team. Du har

ett uttalat affarstankande samt tycker om att arbeta sjalvstandigt mot uppsatta mal.
Intresse for datateknik ar 6nskvart da vi har ett tekniskt 6vervakningssystem som vi
anvander i vart dagliga arbete.

Kélla: Anna Carlqvist, 2005-04-12
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BILAGA 7 INTERVJUGUIDE

Intervjuguide Vara

Inledning

Beskriv upplagget av intervjun

Presentation av Bernt/Anna

Presentation (6vergripande) om Skanska/A&B Vast/Underhallsenheten

Utbildning

* Varfor valde du just den utbildning du har?

* Vad gillade du bést/samst under din utbildning?

* Var du engagerad i nagon forening, i karen eller liknande under din studietid och i sa fall i
vilken?

Tidigare och nuvarande arbeten/praktik

* Beskriv ditt nuvarande arbete.

* Vilka arbetsuppgifter tycker du &r roligast/trakigast ?
*Vad &r du mest ndjd/missndjd med under din yrkeskarriar?
* Hur har du arbetat med dator i dina tidigare arbeten/privat?
* Har du B-korkort?

Personliga egenskaper

* Hur tror du dina tidigare och nuvarande kollegor och arbetsgivare skulle beskriva dig i
arbetet?

* Vad &r det som driver och motiverar dig i ditt arbete?

* Vad ska finnas pa en arbetsplats for att du ska trivas?

* Vad gor dig stressad? Glad? Ledsen? Arg? N6jd?

* Beskriv de viktigaste egenskaperna hos en chef /Hur skulle du vilja att din chef var?

* (Vad har du gjort under den tid som inte &r redovisad bland dina meriter?)

Den aktuella tjansten

* Vad fick dig att fastna for var platsannons?

* Varfor har du sokt just detta jobb?

* Varfor vill du sluta hos din nuvarande arbetsgivare?

* Vad forvéntar du dig av detta jobb?
* Vad kommer du att gora om du inte far detta jobb?

Framtiden

*Vad onskar du géra om 3-5 ar?

*Vad ar ditt mal nar det géller yrkeslivet?

* Vad skulle vara en utmaning for dig?

* Namn nagot hos dig sjalv som du finner viktigt att utveckla i framtiden. (géller bade arbete
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och personlighet)

Privat

*Vad gor du pa fritiden?

*Vad gor du nar du vill koppla av?

* Vad gor du nar du mar bra och trivs?

* Hur kombinerar din familj arbete och familjeliv? /Hur far du balans mellan arbete och fritid?

Halsa
* Har du haft nagra halsoproblem och i sa fall vilka?
* Har du latt for att koppla av?

Avslutning

Berétta om tjansten.

Beratta om den fortsatta processen.
Kan tr&ffa Michael v. 28?

Kélla: Anna Carlqvist, 2005-04-12
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BILAGA 8 ORGANISATIONSSCHEMA; HUS STOCKHOLM
OMBYGGNAD

Carina Edblad
regionchef
Regionekonem (halvtid 11i) Carin Calminder InkBpskoordinator Mare-Louise Lorsell W
Rezeption Annika Gustafsson KMA-samordnare Louise Nyberg
Personalsamordn. ya Hans G Andersson . 23 e
Personal im Piro Unnerstad M Inképschef (delid) Thomas Siljesirom
Affarsutveckling / Marknad Johan Mannersji

Kompetansutveckling [Minjo Unnerstad NS4 ;
IT-samordnare (deltid) Bengt Odén

Affarschefer
Lars Henrik Uit
Carlsson Gustavsson Strém
58410 58420 58430
Sten- TFM Skanska
konservatorn Direkt
Delas med

mm N5H= Femen Hus Stockbolm $7d och Mord sam: Nya Hem Sthim

MV =  Eeeroo Hus Stockbolm 3vd och Nord samt Vag

Kadlla: Skanska Sveriges intranét, 2005-05-15
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BILAGA 9 BEFATTNINGSBESKRIVNING

Befattningsbeskrivning
Projektingenjor

Kompetenskrav

Tekniskt examen

Ekonomisk utbildning

Branscherfarenhet bor vara minst 1 -5 ar
Arbetsmiljéutbildning

Miljoutbildning

Social kompetens

Ansvarsomraden

Anmarkning:

| den nuvarande organisationen kan projektingenjorens ansvarsomraden variera fran projekt
till projekt. Det ar vasentligt att tydligt definiera uppgiften for varje enskilt uppdrag.

e Rapporterar till projektchef

e Ansvara, pa delegat fran projektchef och inom ramar faststallda av regionchef, for vissa
eller alla inkOp i projektet (se aven befattningsbeskrivning projektinkdpare)

e Handldgga, av distriktchefen godkanda, bestdmda delar av projektchefens, enligt
befattningsbeskrivning, uppgifter

Befogenheter
Att inom tilldelade ansvarsomraden vidta erforderliga atgarder sa att
arbetet utfors i enlighet med faststallt ledningssystem.

Kadlla: Pirjo Unnerstad, 2005-05-04
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BILAGA 10 INTERVJUMALL

Checklista Intervju Namn:
Sokt tjanst:

Nuvarande jobb

Vad ar det som far dig att fundera 6ver att byta jobb ?

Ditt jobb idag, vad ar mest stimulerande i din roll, och vad &r minst stimulerande i din roll ?

Har din nuvarande roll forandrats over tid? P& vilket satt?

Beratta om nagot som du har gjort i ditt arbete som du ar stolt 6ver

Beratta om ndgot misstag som du har gjort i ditt arbete

Vad ar dins styrkor i din nuvarande befattning?

Vad ar dins svagheter i din nuvarande befattning?

Beratta om nagon risk du har tagit i ditt arbete, vad blev resultatet?

Nar du arbetar i en grupp, vilken roll intar du i gruppen?

Den sokta tjansten

Hur tycker du att detta jobb verkar?

Vad verkar positivt / negativt ?

Var tror du att din styrka kommer att ligga?

Vad verkar svart ?
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Hur tror du att din framtid ser ut i foretaget, om 2-5 ar? Vad goér du?

Ovrigt

Hur ser din privata situation ut idag?

Vad gor du nar du inte arbetar?

Vad tror du att vi som foretag kan erbjuda dig?

S&ag nagot som du brinner for/tycker ar viktigt har i livet

Villkor idag ?

Kélla: Pirjo Unnerstad, 2005-05-04
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BILAGA 11 ANNONS

INLAGGNINGSFORMULAR LEDIGA JOBB

Fyll i samtliga nedanstaende uppgifter nar ni vill att ett ledigt jobb ska laggas ut pa
Skanskas externa internetsite (www.skanska.se).

Rubrik: Projektingenjor till byggservice

Mellan vilka datum ska ansdkan ligga ute pa internetsiten:

Fran och med Till och med
2004-10-25 2004-11-16

Division/bolag st6ker Befattning/tjanst:

Ake E. Ericson Byggnads AB soker projektingenjor Foretaget ar ett dotterbolag till
Reinhold Bygg Stockholm AB som ar en region i Skanska Sverige AB.

Kort beskrivning av tjansten: (Endast |I6pande text, ej punktlistor el liknande.)

Foretaget arbetar med byggeservice och ROT-projekt.En av medarbetarna har
lAmnat oss och vi sbker nu hans eftertradare.

Vi soker dig med teknisk examen, en ekonomisk utbildning eller bakgrund samt viss
branscherfarenhet. Du kommer att vara ansvarig for den administrativa processen pa
projekten. Dina arbetsuppgifter omfattar planering, kalkyl, inkdp, kvalitets - och
miljdarbete, ekonomiska avstdmningar samt viss projektering. Du har goda
kunskaper i data samt latt for att samarbeta med manniskor i grupp.

Sista ansdkningsdag:
15 november 2004

Kontaktperson:  Projektchef Tobias Bjorklund
Personalutvecklare Pirjo Unnerstad

Kaélla: Pirjo Unnerstad, 2005-05-04
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BILAGA 12 ORGANISATIONSSCHEMA; VAG & ANLAGGNING
VAST

Region V&g och Anlaggning - Vast

Bjorn Molander Olle Edvardson
Regionchef Bitr Regionchef
Sekreterare Ingrid Bergawist Projektering Fer Engerberg
Ekonomi Hans Hansson Personal Kjell Pettersson
Inkép Christer Backin KMA Marie Johansson/Goran Carberg
IT Mats Rekonius
Vigverk, Trafikkontor, = ©
Lokala DC-enheter Banverk ;?}_ﬂ?ﬂ?{i
Stora projekt )
| E— |
Bohuslan/ Skaraborg Giteborg Halland Anlaggning  Infrastruktur TMM
N Alysborgl S Alvsborg Hela
Varmland regionen

Distriktschef  Distriktschef  Distriktschef Distriktschef Distriktschef  Distriktschef Distriktschef
Halkan Lars-Gdran Christian Eo Anders Bengt Rune
Johansson Karsson Wemer Qlsson Johansson Johansson Johansson

- e

Kélla: Skanska Sveriges intranét, 2005-05-03
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