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Forord

Regionplanekontoret, nuvarande Tillvaxt, milj6 och regionplanering,
péborjade 2010 sitt uppdrag att fornya och bredda integrationspolitiken pa
strategisk niva. En kartlaggning av arbetet med integration inom Stockholms
lan genomfordes for att kunna bestimma inriktningen. Bland annat har fem-
ton stora arbetsgivare intervjuats kring hur man arbetar med mangfald i sin
organisation. Kartliggningen resulterades i arbetsrapporten Vad hénder? 1
syfte att skapa forutsattningar for langsiktigt hallbar tillvéxt initierades ett
utvecklingsarbete inriktad mot arbetsgivare i Stockholmsregionen i sam-
verkan med Léansstyrelsen i Stockholms lan. For att uppna en sadan tillvaxt
behover personer med utlindsk bakgrund i hogre utstrackning bli anstillda.
Detta forutsatter i sin tur att regionens arbetsgivare har en positiv bild av
vad méngfald betyder for organisations- och affarsutvecklingen. Landstings-
styrelsens tillvixt och regionplaneringsutskottet tog maj 2011 beslut om
inriktningen for ett handlingsprogram under RUFS 2010 for att géra organi-
sationer mangfaldsorienterade.

I mars 2011 publicerades den gemensamma arbetsrapporten Hur ser det
ut? som beskriver hur mangfalden ser ut pa Stockholmsregionens arbets-
stillen med fokus pa personers hiarkomst. I maj 2011 publicerades den tredje
rapporten Vad vet vi? som éar ett forskningsoversikt om de mekanismer och
processer som gor vissa organisationer och arbetsplatser mer mangfalds-
orienterade dn andra.

I foreliggande arbetsrapport Vad gor vi? redovisas en enkidtundersokning
som genomfordes viren 2011. Syftet med undersokning var att studera
arbetsgivares generella erfarenheter av rekrytering under det foregaende
aret (2010), samt att undersoka deras tankar kring kommande rekryterings-
behov och —planer. Detta 4r den fjarde delen i rapportserien om integration
och méngfald som har tagits fram i samverkan med Léansstyrelsen.

Stockholm, 2011-08-15
Evert Kroes

Regionplanerare social utveckling
SLL Tilvaxt, milj¢ och regionplanering
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Inledning

Syfte och fragestallningar

Syftet med denna undersokning &r att studera arbetsgivares generella erfarenheter
av rekrytering under foregdende &r (2010), samt att undersoka deras tankar kring
kommande rekryteringsbehov och -planer. Undersékningen har delvis ett generellt
perspektiv, men fokuserar specifikt pa erfarenheter som beror rekrytering av utrikes-
fodda, vilket potentiellt mervirde de tillfor organisationen, samt vilka hinder arbets-
givare upplever i samband med rekrytering av utrikesfodda.

Metod och urval

Den enkit som skickades ut designades av konsulterna i samréd med uppdrags-
givaren och arbetsgruppen for Anstéll Kompetensen. Den online-baserade tjansten
Easyresearch anvindes for utformning, test och utskick av enkét, samt resultat-
sammanstillning. Resultaten bearbetades sedan i detalj i Microsoft Excel.

Urvalet av enkdtmottagare gjordes utifrdn uppdragsgivarens kriterier, vilka
specificerade att mottagarna skulle motsvara ett representativt urval av omkring 300
arbetsgivare i Stockholmsregionen. Urvalet skulle vara representativt enligt katego-
rierna antal anstillda (storleken pa arbetsstillet), respektive sektorstillhorighet.

PAR (tidigare Postens Adressregister) anlitades av Kontigo for att gora ett slump-
massigt urval enligt kriterierna ovan och returnerade ett urval som omfattade 320
individuella kontakter, vilka vardera representerade unika arbetsgivare. Ytterligare
23 individuella kontakter fran olika enheter och arbetsstillen inom Stockholms lans
landsting sammanstélldes. Urvalet kan darfor sdgas vara en blandning av ett slump-
massigt och ett strategiskt urval.

Enkiten skickades ut elektroniskt via e-post tillsammans med ett foljebrev fran
lansstyrelsen med information om aktionen Anstéll kompetensen och syftet med
enkaiten, vilket skickades med vanlig post. Dartill f6ljde tvd pdminnelser via e-post
med en knapp veckas intervall innan. Enkéten stangdes efter 14 dagar.

Samtliga fragor i enkdten var obligatoriska och skulle besvaras av varje respon-
dent. Detta minskar risken for internt bortfall pa enstaka frégor i enkéten, men kan
ocksa o0ka bensagenheten att vissa respondenter helt 6verger enkaten d& de upptacker
att de maste besvara en fraga fullstandigt for att g& vidare. Dessutom har en stor del
av frdgorna villkorats pa sé sitt att respondenten maste svara pa ett visst sitt for
att komma till en specifik fréga. Ett exempel ar frégan om antalet anstillda. Arbets-
givare som har svarat "ingen” har flyttats fram i enkaten till en friga om hur manga
de planerar att rekrytera under kommande ar. Har de besvarat dven den fragan med
“ingen” har de inte fatt fler frégor. Ingen av respondenterna har dock svarat att de
inte har ndgon anstélld, medan 12 respondenter har svarat att de inte planerar att an-
stilla ndgon. Om det ar motiverat nimns 6vriga villkor i samband med att resultaten
for respektive friga redovisas i kommande kapitel.
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Overgripande svarsstatistik

Av de totalt 343 enkdtmottagarna svarare 127 pa enkiten, vilket motsvarar en svars-
frekvens pa 40 procent. P4 grund av felaktiga eller inaktuella e-postadresser fick
inte 22 personer (6,5 procent) enkiten. Respondenterna fordelar sig efter kategorin
sektorstillhorighet, enligt figuren nedan.

0 10 20 30 40 50 60 70 procent

Privat

Offentlig

Ideell

Figur 1. Svarsfordelning efter sektorstillhrighet.

Tabell 1illustrerar hur respondenterna fordelar sig efter storleken pé arbetsstéllet,
samt inom respektive sektor. Som tabellen visar sa 4r de privata arbetsgivarna gene-
rellt mycket mindre, jamfort med de offentliga och ideella arbetsgivarna dér en bra bit
over halften rapporterar att de har 6ver 100 anstillda inom organisationen.

Tabell 1. Svarsfordelning efter sektorstillhérighet och antal anstéllda (procent).

1-9 10-49 50-99 100 + Totalt
Privat 22,5(n=18) 45,0 (n=36) 11,2 (n=9) 21,2 (n=17) 100 (n=80)
Offentlig 0,0 (n=0) 23,5 (n=8) 11,8 (n=4) 64,7 (n=22) 100 (n=34)
Ideell 0,0 (n=0) 33,3 (n=4) 8,3 (n=1) 58,3 (n=7) 100 (n=12)
Totalt 14,3 (n=18) 38,1 (n=48) 11,1 (n=14) 36,5 (n=46) 100 (n=126%)

*En av respondenterna har inte uppgett antal anstallda.

Svarsfordelningen enligt kategorierna sektorstillhorighet och storleksklass motsvarar
ett relativt representativt urval av arbetsgivare. Inte nir det géller antalet arbets-
givare inom varje storleksklass och sektor, utan det totala antalet anstdllda inom
varje storleksklass och respektive sektor i regionen (Kélla: PAR, SCB).

I senare kapitel nar resultaten presenteras, gors dels en generell presentation av
svaren pé varje aktuell fraga, dels (om det anses motiverat) en detaljerad presenta-
tion av hur respondenter fran olika sektorer och storleksklasser har besvarat den
aktuella fragan. Det senare fallet géller endast privata arbetsgivare. Anledningen &r
att de privata arbetsgivarna ar manga till antalet, 80 respondenter, samt att de ar vil
representerade i samtliga storleksklasser. De offentliga och ideella arbetsgivarna till-
hor oftare de riktigt stora arbetsgivarna och vildigt fa finns i de mindre storleksklas-
serna, vilket riskerar att gora eventuella slutsatser om dem missvisande. De offentliga
och ideella respondenterna delas darfor inte upp i olika storleksklasser, medan de
privata delas upp i mikroféretag (1—9 anstéllda), smaforetag (10—49 anstillda) och
medelstora och stora foretag (50 eller fler anstallda).
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De privata arbetsgivarnas organisationsmedlemskap

De privata arbetsgivarna har fatt frigan om de dr medlemmar i ndgon foretagar- eller
branschorganisation. Av svaren framgér att 45 procent &r medlemmar i Svenskt
Niringsliv, 22,5 procent dr medlemmar i Féretagarna och 11,2 procent i Stockholms
Handelskammare. Drygt hélften, 56 procent, uppger att de d&r medlemmar i ndgon
annan organisation.

Koénsférdelning

Respondenterna uppger 6verlag att deras organisation har en konsférdelning som
motsvarar omkring 50 procent kvinnor, respektive man. Men det finns dock vissa
generella avvikelser frin denna norm. De offentliga arbetsgivarna har en tydlig
tonvikt mot kvinnlig dominans bland de anstéllda, dér en tredjedel av arbetsplatserna
bestér av mellan 10—29 procent mén. Ytterligare 15 procent av de offentliga arbets-
givarna uppger att de har mindre &n 10 procent min. Endast 24 procent av de offent-
liga och 17 procent av de ideella organisationerna uppger att de har minst 50 procent
man pa arbetsplatsen.

De privata arbetsplatserna domineras daremot av min. Sammanlagt 65 procent
uppger att de har minst 50 procent min pa arbetsplatsen. Av dessa 65 procent uppger
39 procent av de svarande att de har 70 procent eller fler mén anstillda. Andelen
privata arbetsgivare som har mindre 4n 30 procent anstillda mén utgor 16 procent av
de svarande fran den sektorn.

Mojligheten att finna kvalificerad personal

For att undersoka arbetsgivarnas potentiella behov av en kompetensrelaterad sats-
ning i regionen, undersoktes deras upplevda férmaga att finna kvalificerad personal.
Svaren pé frigan redovisas detaljerat i figur 2 nedan. Av samtliga svarar 24 procent,
cirka en fjirdedel, att de inte alls instimmer i pastdendet "Vi har latt att hitta kvalifi-
cerad personal”. Utifran detta resultat torde det inte vara alltfor 1angsokt att anta att
dessa arbetsgivare tvirtom har svart att hitta kvalificerad personal. Det framgar av
figuren att andelen framfor allt utgors av privata arbetsgivare, varav néstan en tredje-
del uppger att de har svart att rekrytera kvalificerad personal. Laggs dessa svar ihop
med dem som instimmer i pastdendet till viss del, utgor andelen svarande som inte
alls eller bara till viss del héller med om pastéendet 57 procent av samtliga svarande,
och 69 procent av de privata arbetsgivarna. Endast 12 procent av samtliga svarande
instammer helt i pastdendet. De offentliga arbetsgivarna verkar i hog utstrackning ha
latt att hitta personal. Hela 67 procent, eller tvé tredjedelar, instimmer till stor del
eller helt i pastdendet.

Eftersom privata arbetsgivare av olika storlek studeras i detalj, framgar det tydligt
att de mindre arbetsgivarna har svarast att hitta personal: 46 procent av mikrofore-
tagen och 38 procent av sméaforetagen instimmer inte alls i pastdendet att de skulle
ha latt att hitta personal, medan endast 12,5 procent av de medelstora eller storre
foretagen gor detsamma. Endast 15 procent av mikroféretagen uppger att de har latt



att hitta kvalificerad personal (svarsalternativen "instaimmer helt” och "instimmer
till stor del”). Samma andel for sméforetagen ar 23,5 procent och for de medelstora
och storre foretagen 50 procent.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 procent
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|

B Instammer helt B Instammer till viss del
Instammer till stor del B Instammer inte alls

Figur 2. Svarsférdelning, pastaendet "Vi har latt att hitta kvalificerad personal.”

Arbetsmarknadsatgarder

Vi stillde dven en friga om respondenternas respektive organisationer anvant sig av
négon av de arbetsmarknadsatgérder som erbjuds for arbetsgivare som vill rekrytera
utrikesfodda. De dtgarder som gavs som exempel var nystartsjobb, instegsjobb,
arbetsplatsintroduktion, praktik och annan arbetsmarknadsétgérd.

Bortsett frin praktik, som 45 procent angav att de anvént sig av under 2010, s var
det f& som anvint sig av ndgon av dessa mdjligheter, trots att de ofta innebér stora
bidrag till lonekostnaden och liknande for arbetsgivaren. Endast 3 procent hade an-
vént sig av instegsjobb, knappt 13 procent av arbetsplatsintroduktion och strax under
21 procent av nystartsjobb.

Fordelat per sektor sd ar skillnaderna generellt sett smé. De skillnader som finns
pekar pé att ideella arbetsgivare anvint sig av dessa atgarder i storst utstrackning, i
synnerhet praktikplatser och arbetsplatsintroduktion som 70 respektive 40 procent
av de ideella arbetsgivarna uppger att de anvint sig av. Det kan jaimforas med privata
(praktik 37 procent, arbetsplatsintroduktion 8,5 procent) och offentliga (praktik
57 procent, arbetsplatsintroduktion 13 procent) arbetsgivare som anvint sig av
atgarderna i mindre utstrackning. Tittar man narmare pa foretag av olika storlek sa
matchar svaren fran de medelstora och storre foretagen nira de offentliga arbets-
givarna, samtidigt som mikro- och smaforetag har anvént sig av de olika atgarderna,
bortsett fran praktik, i vildigt liten utstrackning.

Vad gor vi?

11






Vad gor vi?

Andel anstallda och nyrekryterade
utrikesféodda

I detta avsnitt presenteras resultaten av de fragor som ber6r hur stor andel av de
anstillda som ar utrikesf6dda, samt hur méanga utrikesfodda de olika arbetsgivarna
rekryterat under 2010.

Andel utrikesfodda anstillda

En forhallandevis liten andel av de svarande, 13 procent, anger att de inte har ndgon
utrikesfodd pa arbetsplatsen. Dessa utgors endast av arbetsgivare fran den privata
sektorn. Av de privata arbetsgivarna anger nastan halften, 49 procent, att de inte har
nagon eller farre &dn 10 procent utrikesfodda bland de anstillda. Total sett anger 43
procent av samtliga svarande att de inte har nagon eller farre 4n 10 procent utrikes-
fodda bland de anstillda. Samtidigt svarar 19 procent av samtliga att de har 30
procent eller fler utrikesfédda bland de anstéllda och 13 procent vet inte hur méanga
utrikesfédda som finns i organisationen. Hela 27 procent av de offentliga arbets-
givarna anger detta som svar.

Tabell 2. Andel utrikesfédda anstéillda uppdelat pa sektor.

Ingen <10 procent 10-29 procent 30-49 50 procent Vetej
procent  eller fler

Privat 20,0 28,7 22,5 10,0 11,1 7.5
Offentlig 0,0 30,3 24,2 3,0 15,2 27.3
Ideell 0,0 41,7 41,7 0,0 8,3 8,3

Tittar man i detalj pa hur privata arbetsgivare har besvarat frégan sa blir resultaten
tydligare. Bland mikroféretagen (1—9 anstéllda) anger hela 56 procent att de inte har
négon utrikesfodd anstilld. For smaforetagen (10—49 anstillda) ar samma siffra 14
procent och for storforetagen (50 eller fler anstéllda) 4 procent. Inkluderar man dven
dem som svarat att de har farre dn 10 procent utrikesfodda sa blir ménstret mindre
varierat. Totalt 56 procent av mikroforetagen, 44,5 procent av smaféretagen och 50
procent av storforetagen anger att de inte har ndgon eller farre dn 10 procent utrikes-
fodda anstillda.

Storforetagen ar de som i storst utstrackning (19 procent) anger att de inte vet hur
manga utrikesfodda de har bland personalen. Bland sméforetagen och mikrofore-
tagen dr samma andel 3, respektive o procent. I likhet med offentliga organisationer
som ofta har 6ver 100 anstallda, verkar storforetagen ha svarare att 6verblicka perso-
nalstyrkan dn mindre foretag.

Antal rekryterade

En del av enkéten behandlade fragor kopplade till arbetsgivarnas rekrytering under
2010. Som tabell 2 visar uppger de offentliga arbetsgivarna att de har rekryterat
omkring 58 personer i genomsnitt. Den siffran dr hogre &n for bade de ideella och
de privata arbetsgivarna. Men det ar viktigt att komma ihag att en stor andel av

de offentliga arbetsgivarna ar stora organisationer med ett omfattande, l6pande
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personalbehov. En av de offentliga arbetsgivarna rapporterar att de har rekryterat
500 personer under 2010. Den hoga siffran paverkar naturligtvis medelvardet starkt.
Medianvirdena ger en mer rittvis bild av hur majoriteten av arbetsgivarna rekryte-
rat. Da blir ocksé skillnaden mellan de olika sektorerna mindre, i synnerhet om man
bortser fran mikro- och smaforetag dir niastan samtliga har ett betydligt farre antal
anstillda jamfort med offentliga och ideella organisationer.

Anmiérkningsvirt ar ocksé att endast fem mikroforetag, tva smaforetag, ett medel-
stort foretag och en ideell organisation rapporterar att de inte rekryterat nagon alls
under 2010. Forutom dessa nio har 6vriga alltsa rekryterat minst en person under
forra aret.

Tabell 3. Antal rekryterade under 2010 uppdelat pa sektor och storlek (privata arbetsgivare).
Medelvérde och median.

Offentliga Ideella Mikroféretag Sméféretag Medelstora

féretag
Medelvérde 58,25 37,6 2.4 3,7 34,8
Median 17,5 10 1,5 3 15,5

Tabell 4 nedan visar hur stor andel av de rekryterade under 2010 som var utrikes-
fodda, enligt arbetsgivarna. Den genomsnittliga andelen utrikesfédda ar hogst hos
de offentliga arbetsgivarna och lagst hos de ideella. Eftersom medianvérdet ligger

sa nidra medelvirdet hos de offentliga arbetsgivarna, verkar dessa organisationer
rekrytera utrikesfodda i néstan lika stor utstrackning. Detsamma kan inte sagas om
mikro- och sméféretagen dir det vanligast rapporterade vardet &ar noll utrikesfédda
bland dem som har rekryterats. Har ar det dock viktigt att ha tabell 2 ovan i dtanke.
Den visar att en rekrytering vanligen omfattar mellan en och tre personer hos mikro-
och sméféretag. Om ett foretag bara har rekryterat en person och den personen inte
ar utrikesf6dd sa blir resultatet vildigt utslagsgivande.

Tabell 4. Andel rekryterade utrikesfodda under 2010 uppdelat pa sektor och storlek (privata
arbetsgivare). Medelvarde och median (procent).

Offentliga Ideella Mikroféretag Smaféretag Medelstora
féretag

Medelvérde 25,8 17,8 22,4 23,7 18,3

Median 20,0 9,2 0,0 0,0 10,0




Rekryteringskanaler

Respondenterna i enkiten fick ocksé svara pd hur ofta de har anvént sig av olika
rekryteringskanaler for sin rekrytering under 2010. Fragan stilldes endast till de
respondenter som ocksd har uppgett att de rekryterat minst en person under 2010 i
en tidigare friga. Figur 1 nedan visar hur de totalt 113 respondenterna som fick fragan
besvarade den. Sammanlagt 5 respondenter valde att inte besvara fragan.

Svaren visar sammanfattningsvis att interna kanaler virderas mycket hogt (Med
“interna” avses kanaler som arbetsgivaren har direkt tillgang till). Annonsering pa
egen hemsida ar det svarsalternativ som skattas hogst. Knappt 65 procent uppger att
de anviander den metoden, ofta eller alltid. Darefter kommer Personliga kontakter/
ndtverk som 59 procent anvinder sig av, ofta eller alltid. Den tredje mest anvinda
rekryteringsmetoden ar Internrekrytering. Ovriga metoder med relativt hog skatt-
ning ar Annonsering i tidning och Arbetsformedlingen.

Event/mdssor etcetera uppges tillsammans med Privat bemanningsforetag och
Rekryteringskonsult vara de tre minst anvinda rekryteringsmetoderna.

0 20 40 60 80 100 procent

Arbetsformedlingen

Privat bemanningsfoéretag

Rekryteringskonsult *
Event/massa etc

Annonsering pa egen hemsida
Annonsering i tidning 8
Spontanansdkning [}

Personliga kontakter/natverk
Internrekrytering

Annan metod/kanal

m Alltid m Sallan
Ofta | Aldrig

Figur 3. Svarsférdelning pa fragan: "Vilka metoder/kanaler anvande ni for att rekrytera
under 2010? (Markera hur ofta ni anvande er av de olika alternativen). (n=113)

Vad gor vi?
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Arbetsformedlingen

Hur stér sig den har fordelningen om vi tittar nirmare pa hur arbetsgivare fran olika
sektorer har svarat? Figuren nedan visar hur ofta arbetsgivare frén olika sektorer har
anvant sig av Arbetsformedlingen for rekrytering under 2010. De privata arbets-
givarna har anvant den kanalen minst i sin rekrytering och 36 procent har inte anvant
den alls. Samtidigt framgéar det av figuren att offentliga och ideella arbetsgivare gar
via arbetsformedlingen ofta eller alltid i 48, respektive 60 procent av fallen.

60 80 100 procent

Offentlig

Ideell

m Alltid Ofta m Sallan ®m Aldrig

Figur 4. Hur ofta arbetsgivare anvinde sig av Arbetsférmedlingen i sin rekrytering under
2010, uppdelat pa sektor.

Bland de privata arbetsgivarna finns ingen generell anméarkningsvird skillnad,
beroende pa arbetsgivarens storlek. De flesta anvinder sig sillan eller aldrig av
Arbetsformedlingen. Skillnaderna terfinns i ytterligheterna. 46 procent av mikro-
foretagen uppger att de aldrig har anvént sig av den har kanalen under 2010, medan
samma andel for de storre foretagen dr 32 procent. Fran ett omviant perspektiv anger
24 procent av de storre arbetsgivarna att de alltid anvénder sig av Arbetsformed-
lingen, medan endast 8 procent av mikroféretagen och 15 procent av sméforetagen

svarar detsamma.



Annonsering pa hemsida och i tidning

Den mest anvdnda rekryteringskanalen dr annonsering pa egen hemsida. Figur 5
visar hur populért det dr bland samtliga arbetsgivare, i synnerhet hos offentliga och
ideella arbetsgivare. Bland de privata dr det framf6r allt de mindre foretagen som
aldrig anviander sig av den hir annonseringsmetoden: 54 procent av mikro- och 41
procent av sméforetagen. Mojligen kan man gissa att en viss andel avdem inte har
egna hemsidor, eller att foretagets hemsida helt enkelt inte anviands som en kom-
munikationskanal. De medelstora och storre foretagen anvander daremot den har

kanalen i lika stor utstrackning som de offentliga och ideella arbetsgivarna.
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Figur 5. Hur ofta arbetsgivare anvdnde sig av annonsering pa egen hemsida under 2010,
uppdelat pa sektor.

80 100 procent

Offentlig

Ideell

m Alltid Ofta m Sallan m Aldrig

Figur 6. Hur ofta arbetsgivare anvdnde sig av annonsering i tidning under 2010, uppdelat pa
sektor.

Liknande skillnader i anvdndningsgrad mellan sektorerna finns nér det géller
annonsering i tidning, enligt figur 6. Skillnaden vid en jamforelse med anvandning av
den egna hemsidan dr att arbetsgivarna generellt anvander sig i mindre utstrackning
av annonsering i tidningar. En annan tydlig skillnad ar att de ideella arbetsgivarna

ar de enda som i storre utstrackning anger att de alltid anvinder sig av annonsering
itidningar. Mikro- och sméforetagen anvander sig mycket séllan av annonsering i
tidningar. Hela 85 respektive 79 procent anger att de sillan eller aldrig anvander den
kanalen.

Vad gor vi?
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Personliga kontakter och natverk

Tidigare i kapitlet nimndes personliga kontakter som en av de mest anvianda rekryte-
ringskanalerna under 2010. Fordelat pa sektorer blir resultatet enligt figur 7.
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Figur 7. Hur ofta arbetsgivare anvinde sig av personliga kontakter/natverk under 2010,
uppdelat pa sektor.

Svarsfordelningen visar tydligt att privata arbetsgivare i hog utstrackning anvander
sig av personliga kontakter i sin rekrytering: 68 procent avdem gor det ofta eller all-
tid. Andelen offentliga och ideella arbetsgivare som gor detsamma ar 43 respektive 40
procent. Mellan foretag av olika storlek sa aterfinns fa viasentliga skillnader, bortsett
fran att mikro- och sméforetag ar de som i storst utstrackning alltid anviander sig

av personliga kontakter. De utgor 31 respektive 29 procent av de svarande i vardera
storleksklassen. Endast 8 procent av de medelstora eller stora foretagen anger detta
som svar. Samtidigt 4r det intressant att notera att mikroforetagen dr de som i storst
utstrackning (23 procent) anger att de aldrig anvander sig av personliga kontakter i
sin rekrytering.



Internrekrytering

Eftersom de offentliga arbetsgivare som besvarat enkiten har relativt manga an-
stillda ar det inte forvinande att 63 procent anger att de ofta eller alltid rekryterar
internt. De privata arbetsgivarna anviander sig ddremot minst av internrekrytering.
Det kan till stor del forklaras av att den kategorin utgors av en stor andel valdigt sma
arbetsgivare som sillan anvinder sig av internrekrytering. Sammanlagt 69 procent
av mikroforetagen anger till exempel att de aldrig anvéander sig av internrekrytering.
Monstret for sméforetagen motsvarar den generella bilden av privata arbetsgivare i
figuren, medan medelstora och stora foretag nastan exakt motsvarar fordelningen for
de offentliga arbetsgivarna: 64 procent svarar att de internrekryterat ofta eller alltid

under 2010.
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Figur 8. Hur ofta arbetsgivare anvénde sig av internrekrytering under 2010, uppdelat pa
sektor.

Ovriga kanaler

Privata former for externt rekryteringsstod, som bemanningsforetag och rekryte-
ringskonsulter, anvands generellt sett i vildigt liten utstrackning. Privata arbets-
givare uppger dock att de anvander dem i nagot storre utstrackning dn bade offentliga
och ideella aktérer. Undantaget 4r mikroforetagen dar omkring 80 procent aldrig
anvander sig avdem. Gruppen ir narmast likstilld med de ideella arbetsgivarna som
svarar nistan identiskt.

En forsvinnande liten andel av arbetsgivarna anviander sig av event och miss-
sor. Totalt 9o procent av de ideella, 71 procent av de offentliga och 83 procent av de
privata arbetsgivarna har inte gjort det under 2010. Den andel av de svarande som
aterstar i respektive sektor anger, bortsett fran nagra fa undantag, att de sillan har
anvint kanalen.

Spontanrekrytering (se figur 9 nedan) verkar i storre utstrackning féredras av
ideella och offentliga arbetsgivare, jaimfort med privata. Skillnaderna mellan privata
och Ovriga arbetsgivare blir &terigen betydligt storre om arbetsgivarens storlek tas
med i berdkningarna. Av de privata, mindre arbetsgivarna anger endast 15 procent
(mikroforetag) respektive 20 procent (sméforetag) att de ofta eller alltid rekryterat
via spontanansékningar under 2010. Aterigen svarar de medelstora och storre foreta-
gen nastan identiskt, jimfért med de offentliga arbetsgivarna.

Vad gor vi?
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Figur 9. Hur ofta arbetsgivare rekryterade via spontanansékning under 2010, uppdelat pa
sektor.

Sammantaget ger resultatet intrycket av att organisationens storlek, berdknat utifran
antalet anstéllda, 4r en minst lika viktig forklaringsfaktor som sektorstillhorighet nir
det giller skillnader i anvindningsgraden av olika rekryteringskanaler och metoder.

Vilka kanaler planerar arbetsgivarna
att anvanda sig av framover?

Vi fragade dven arbetsgivarna vilka rekryteringskanaler de planerar att anvanda

sig av under kommande rekryteringar ar 2011. Svarsalternativen var identiska med

fradgan om vilka kanaler de har anvént sig av under 2010. Resultatet visar att arbets-

givarna knappast planerar négra storre forandringar i rekryteringsmetoder under
den ndrmaste tiden. Svaren blevi det narmaste likadana som i den foregéende fragan.

Det finns dock négra tydliga avvikelser:

» Annonsering pa egen hemsida och i tidning skattas hogre nir det giller den
framtida rekryteringen. Totalt 64 procent anger till exempel att de alltid kommer
att anvéanda sig av hemsidan framéver, vilket dr en 6kning med 12 procent fran det
foregdende &rets rekrytering.

« Personliga kontakter och nétverk skattas ocksa hogre for framtida rekrytering
an foregdende ar. Sammanlagt 66 procent anger att de ofta eller alltid kommer
anvinda sig av den kanalen framover, jamfort med 59 procent foregdende ar.

» Totalt 42 procent planerar att anvanda sig av Arbetsformedlingen ofta eller alltid,
jamfort med 38 procent foregiende ar.

Generellt ir respondenterna nagot mer positiva till samtliga rekryteringskanaler och

bland dessa sticker de ovanstéende kanalerna ut. Men skillnaderna r 6verlag valdigt

SmA.
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Kanaler som arbetsgivarna tror fungerar
bra for att rekrytera utrikesfédda

Darefter tillfrdgades arbetsgivarna om vilka kanaler de tror fungerar bra for att rekry-
tera utrikesfodda. Svaren som redovisas i figur 11 visar att en stor del av arbetsgivarna
inte kédnner till vilka kanaler som fungerar bast for den typen av riktad rekrytering.
Fragan har resulterat i en stor andel "vet ej”-svar.

Av de kanaler dar andelen respondenter som svarat “fungerar ganska bra” eller
“fungerar mycket bra” 6verstiger 40 procent, aterfinns Arbetsférmedlingen, annon-
sering pd egen hemsida, annonsering i tidning, samt personliga kontakter/nétverk.
Storst andel "fungerar inte alls” och *fungerar ganska daligt” far svarsalternativen
internrekrytering, event/massa och spontanansokning, dir fler 4n 30 procent av

respondenterna har svarat sa.
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Figur 10. Svarsfordelning pa fragan: “Vilka metoder/kanaler tror du fungerar bést for att
rekrytera utrikesfédda?” (n=119)
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Hinder for att rekrytera utrikesfédda

Vi har fragat arbetsgivarna vad de anser var ett hinder for dem att rekrytera utrikes-
fédda under 2010. Endast respondenter som ocksa har angett att de rekryterat nagon
under 2010 har fatt frdgan. Totalt 118 respondenter har fatt frigan, varav 7 har valt att
inte svara. Figur 11 visar hur respondenterna har graderat de olika svarsalternativen.

Det svarsalternativ dir flest har svarat att det har varit ett hinder ”i flera fall” eller
”i samtliga fall” ar att de utrikesfodda sokande ansetts ha fel kompetens. Dérefter ar
det vanligast forekommande hindret att for fa utrikesfodda har sokt en viss tjénst.
Forst pa tredje plats bland det som ses som hinder anges alternativet “bristande
svenskkunskaper”. Vi noterar ocksé att alternativet ’kommunikationssvarigheter”
inte skattas som ett stort hinder, men att "svenskkunskaper” gor det.

Vi ser ocksé att arbetsgivarna inte verkar se négra stora svarigheter med att be-
doma utrikesfédda personers kompetens. Samtidigt kan enkiten inte sdga nagot om
vad arbetsgivarna beaktar vid en sddan bedémning. Det &r alltsé arbetsgivarnas egen
subjektiva syn pé sin egen formaga att bedoma kompetens som avses. Aspekter som
referenser och attityd hos utrikesfodda sokande beskrivs inte som ett hinder, bortsett
frén hos en mindre andel av de svarande.

For den har fragan gors en uppdelning mellan hur arbetsgivarrepresentanter frén
olika sektorer har svarat, precis som for rekryteringskanaler, men det gors ingen
detaljerad presentation av hur foretag av olika storlek har svarat. Anledningen ar att
de privata arbetsgivarna generellt sett har svarat véldigt lika. Den skillnad som kan
vara intressant att lyfta fram ar att mikroforetagen i mycket storre utstrackning har
svarat “inte i ndgot fall” pa varje svarsalternativ, jamfort med sméaforetag och med-
elstora och storre foretag. Andelen mikroforetagare som har angett detta svarsalter-
nativ varierar mellan 46—70 procent. En tolkning av resultatet ar att de betraktar de
olika svarsalternativen som mindre hinder for rekrytering av utrikesfédda an andra
arbetsgivare. En annan majlig tolkning ar att flera av dessa arbetsgivare inte har haft
nagra utrikesfédda s6kande och dérfor svarat pa det sattet.
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Figur 11. Svarsfordelning pa fragan: “I vilken utstrackning har féljande faktorer varit ett
hinder for er att rekrytera utrikesfédda under 2010?” (n=111)

Vad gor vi?

23



24 Vad gor vi?

For fa sékande ar utrikesfédda

Det svarsalternativ som flest anger som ett hinder for rekrytering av utrikesfédda ar
att det helt enkelt ar for fa sokande frén denna grupp. Uppdelat per sektor ser vi ocksa
ifigur 12 att arbetsgivare inom framfor allt ideell, men dven inom offentlig sektor,
upplever att de far for fa utrikesfodda sokande, jamfort med den privata sektorn.
Andelen ideella arbetsgivare som svarar att for f utrikesfédda s6kande har varit ett
hinder ”i samtliga fall” (70 procent) ar att betrakta som anmérkningsvérd.
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Figur 12. Hur ofta for fa utrikesféodda s6kande varit ett hinder for rekrytering av utrikes-
fodda under 2010, uppdelat pa sektor.

De utrikesfoddas kompetens som ett hinder

Kompetensfrigan kommer pa andra plats i synen pé hinder. Vi ser vid en uppdelning
per sektor att det dr relativt sma skillnader mellan privat och offentlig sektor, men de
ideella arbetsgivarna anger i storre utstrackning fel kompetens som ett hinder (Figur
13).
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Figur 13. Hur ofta fel kompetens varit ett hinder for rekrytering av utrikesfédda under 2010,
uppdelat pa sektor.



Bristfalliga referenser

Uppdelat efter privata, offentliga och ideella arbetsgivare ser vi att privata arbets-
givare i ndgot hogre grad dn de 6vriga har upplevt att bristfélliga referenser varit ett
hinder for rekrytering av utrikesfodda.
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Figur 14. Hur ofta bristfdlliga referenser varit ett hinder fér rekrytering av utrikesfédda
under 2010, uppdelat pa sektor.

Bristande svenskkunskaper som ett hinder

Nair svaren pa fragan om bristande svenskkunskaper delas upp efter sektor s
framgar det att privata och ideella arbetsgivare i hogre grad an offentliga anser att
bristande svenskkunskaper ar ett hinder for rekrytering.
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Figur 15. Hur ofta bristande svenskkunskaper varit ett hinder for rekrytering av utrikesféodda
under 2010, uppdelat pa sektor.

Vad gor vi? 25



26 Vad gor vi?

Kommunikation med den utrikesfédde sékande

Som vi konstaterade tidigare s& anses sprakkunskaper snarare an kommunikations-
forméga som ett hinder for rekrytering. I 6vrigt &r det samma monster i fragan om
kommunikation som i sprakfragan, dir privata och ideella arbetsgivare ser detta som
ett storre problem &n de offentliga.
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Figur 16. Hur ofta kommunikationssvarigheter varit ett hinder fér rekrytering av utrikes-
fédda under 2010, uppdelat pa sektor.

Den utrikesfédde sékandes attityd

Nir svaren pa frdgan om attityd analyseras, visar det sig generellt att en stor andel

av de svarande, oavsett sektorstillhorighet, inte betraktar den som ett hinder for
rekrytering av utrikesfédda. En tiondel av de ideella arbetsgivarna sticker ut eftersom
de anser att attityden har varit ett hinder ”i samtliga fall”, tillsammans med en liten
andel av de privata arbetsgivarna som anser att den varit ett hinder ”i flera fall”.

0 20 40 60 80 100 procent

® Inte i nagot fall | ett fatal fall m | flera fall m | samtliga fall

Figur 17. Hur ofta den s6kandes attityd varit ett hinder for rekrytering av utrikesfédda
under 2010, uppdelat pa sektor.
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Effekter av mangfald och faktorer
som paverkar mangfaldsorientering

Synen pa mangfald i termer av utrikesfédda och effekter
av att rekrytera utrikesfodda

Ienkaten har vi fragat arbetsgivarna om deras bild av effekten av méngfaldsarbete
och av att rekrytera utrikesfodda (figur 18). Pastdendena ar bade av positiv och av mer
negativ karaktar. Fragan har endast stéllts till respondenter som antigen har angett
att de rekryterat minst en utrikesfodd person under 2010, eller att de planerar att
rekrytera nagon under 2011. Av de 118 respondenter som fatt frigan har 9 inte svarat.

Bland de positiva pastdendena om mangfald och rekrytering av utrikesfodda ser
vibland annat att “ny kompetens och nytdnkande” dr det omréde dér flest arbets-
givare anser att detta ir en positiv effekt av att rekrytera utrikesfédda. Sammanlagt
63 procent av samtliga svarande instimmer helt eller till stor del i pastidendet att
utrikesfodda tillfor ny kompetens eller nytinkande.

Totalt 56 procent av de svarande instimmer ocksé helt eller till stor del i pastien-
det att arbetsgivarens méngfaldsarbete ger tillgang till ett stérre utbud av arbetskraft.

Utover det instdmmer 61 procent helt eller till stor del i pastadendet att méngfald ar
bra for rykte och status. Detta dr ocksa det positiva pastdende dar storst andel av de
svarande anger alternativet "instimmer helt”: 28 procent.

De positiva pastdenden som beror affirsmajligheter, marknadsféring, kundnjd-
het, produktivitet och trivsel 4r de omraden dar det dr en stor variation i svaren. De ar
varken entydigt positiva eller negativa. Det dr ocksé de omréden déir en stor andel har
svarat "vet ej”.

Bland de negativa pastaendena ser vi att sprakkunskaper ses som ett problem av
53 procent, om man ser till andelen som instimmer helt eller delvis. Detta dr ocks&
det svarsalternativ dér flest anger “instimmer helt” (ndra 30 procent), jimfort med
ovriga pastdenden.

Angéende utrikesfoddas eventuella otillrackliga eller felaktiga kompetens ur ett
mangfaldsperspektiv sa har drygt 43 procent svarat “instimmer inte alls”. Detta kan
dock jamforas med svaret pa fragan om “hinder for att rekrytera utrikesfodda”, dar
en storre andel menar att fel kompetens har varit ett hinder. Detta tyder pa en viss
inkonsekvens bland de svarande.

Slutligen ser vi att cirka 74 procent inte alls instimmer i pastdendet om att 6kad
mangfald pa arbetsplatsen leder till negativa, sociala konsekvenser. Detta dr den
tydligaste &siktsyttringen bland fragorna om effekter och synen pa méngfald.

Liksom for tidigare fragor gors detaljstudier av hur arbetsgivare frén privat,
offentlig och ideell sektor besvarat svarsalternativen. En narmare studie av hur
privata arbetsgivare av olika storlek svarar gors i de fall resultaten bedoms vara av
intresse for undersékningen.
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Figur 18. Svarsfordelning pa fragan "Har foljer nagra pastaenden om mangfald och effekter
av att anstélla utrikesfédda. Hur ser du pa féljande pastaenden?” (n=118)
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Affarsmojligheter

Nar det galler hur utrikesfédda anstillda paverkar affarsmojligheterna, framgar det
av figur 19 att flera arbetsgivare frin offentlig och ideell sektor inte vet om eller hur
detta skulle péverka. De privata arbetsgivarna verkar daremot vara mer medvetna om
vilka majligheter de utrikesf6dda anstéllda erbjuder deras verksamhet. De &r ocksé
istorre utstrickning dn de bdda andra arbetsgivargrupperna positivt instéllda till
pastdendet att utrikesfodda erbjuder nya affarsmajligheter. Inom gruppen privata
arbetsgivare ar mikroforetagen mest positivt instéllda: 61 procent svarar att de in-
stammer till stor del eller helt i pdstdendet.
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Instémmer till stor del ® Instdmmer inte alls
Figur 19. Respondenternas svar pa pastaendet; “Att anstilla utrikesfodda ger oss nya affars-
méjligheter”, uppdelat pa sektor.
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Marknadsféring, kundkontakter, rykte och status

Overlag dr respondenterna positivt instillda till effekterna av méngfald pa marknads-
foring och kundkontakter. Detta géller i synnerhet arbetsgivarna i den ideella och den
offentliga sektorn dar mer an hélften "instimmer till stor del” eller “instimmer helt” i
péastdendet.

En liknande férdelning framkommer om man i detalj undersoker hur de olika
arbetsgivarna besvarat pastdendet "méngfald forbattrar organisationens rykte och
status”. Aterigen 4r de ideella arbetsgivarna mest positiva: 82 procent instimmer till
stor del eller helt. Andelen som svarar likadant hos de offentliga och de privata ar 63
respektive 57 procent. De medelstora och storre foretagen ar mer positivt instillda
till méngfaldens effekter pé rykte och status dn sméforetagen, som i sin tur 4r mer
positiva dn mikroforetagen.
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B Instammer helt B Instammer till viss del Vet ej
Instammer till stor del ® Instdmmer inte alls

Figur 20. Respondenternas svar pa pastaendet; “Mangfald underlattar marknadsféring/kund-
kontakter”, uppdelat pa sektor.

Kundnéjdhet

Privata arbetsgivare verkar vara de som i minst utstrackning haller med om att fler
utrikesfodda anstillda leder till hogre kundngjdhet. Bade offentliga och ideella
arbetsgivare varderar kundnéjdhetseffekten hogt. En femtedel respektive en dryg
fjirdedel svarar “instimmer helt”. En stor andel ur samtliga sektorer kianner inte till
om fler utrikesfédda ger ndgon kundnéjdhetseffekt.
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Figur 21. Respondenternas svar pa pastaendet; “Fler utrikesfédda i organisationen leder till
hogre kundnéjdhet”, uppdelat pa sektor.



Arbetskraft och kompetens

En stor andel av arbetsgivarna frén samtliga sektorer “instimmer till stor del” eller
“instammer helt” i pastdendet att mangfaldsarbete ger tillgang till ett storre utbud
av ny arbetskraft. Privata och ideella arbetsgivare dr dock mer skeptiskt instéllda till
pastdendet dn offentliga. En tiondel av de privata arbetsgivarna ar de enda som inte
alls instdmmer i pastaendet. Dessa utgors uteslutande av mikro- och sméforetagare
som dr mer negativt instillda till pastdendet dn de medelstora och storre foretagen.
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Figur 22. Respondenternas svar pa pastaendet; “Mangfaldsarbete ger tillgang till ett storre
utbud av ny arbetskraft”, uppdelat pa sektor.

En mycket stor andel av samtliga arbetsgivare menar att utrikesfédda tillfor ny kom-
petens och nytdnkande. Mest positiva dr ideella arbetsgivare dar 73 procent “instim-
mer till stor del” eller "instimmer helt” i antagandet. Bland de offentliga arbetsgivar-
na ir andelen 70 procent och bland de privata 58 procent. Aterigen #r det bara vissa
privata arbetsgivare som svarar att de inte instimmer alls i pastdendet och bland dem

sa utgor mikro- och smaféretagare en majoritet.

Vad gor vi?
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Bristande sprakkunskaper

Privata arbetsgivare anser att bristande svenskkunskaper ar ett mer omfattande
problem &n vad de offentliga och (i mindre utstrackning) de ideella gor (figur 23).
Det dr dock virt att notera att av arbetsgivarna i den ideella sektorn dr det ingen som
inte alls betraktar bristande svenskkunskaper som ett problem. Med andra ord skulle
man kunna uttrycka detta resultat som att samtliga ideella arbetsgivare, forutom de
9 procent som svarat “vet €j”, ser bristande svenskkunskaper som ett problem for
organisationen, i mer eller mindre stor utstrackning.

100 procent

Privat

Offentlig

Ideell

 Instdmmer helt B Instdmmer till viss del Vet ej
Instdammer till stor del W Instammer inte alls

Figur 23. Respondenternas svar pa pastaendet; “Utrikesféddas bristande kunskap om
svenska spraket orsakar problem”, uppdelat pa sektor.

Trivsel
100 procent

Privat EX

Offentlig {4

Ideell

B Instammer helt B Instammer till viss del Vet ej
Instammer till stor del B Instammer inte alls

Figur 24. Respondenternas svar pa pastaendet; “Att anstilla utrikesfodda leder till storre
trivsel pa arbetsplatsen”, uppdelat pa sektor.

Offentliga och ideella arbetsgivare ar i hogre utstrackning &n privata positiva till
pastdendet att anstéllningen av utrikesfodda leder till storre trivsel pé arbetsplatsen
(figur 24). Totalt 57 respektive 55 procent svarar att de “instimmer till stor del” eller
“instdimmer helt”. En ganska stor andel av de privata och de ideella arbetsgivarna
besvarar pastdendet med “vet ej”. Bland de privata arbetsgivarna ar de mindre fore-
tagen mer tveksamma till att utrikesfédda anstillda leder till storre trivsel. Samtidigt
svarar nistan 30 procent av de medelstora eller storre foretagen “vet €j”, vilket dr en
betydligt hogre andel 4n hos de mindre privata arbetsgivarna.
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Faktorer som har paverkat mangfaldsorientering

Vi har dven fragat arbetsgivarna om vilka faktorer de anser har haft storst betydelse
for den egna organisationens mangfaldsorientering (figur 25). Fragan har inte stillts
till dem som har angett att de inte har ndgon utrikesfédd bland de anstillda. Skalet
ar att vi bedomde det som ointressant att stélla frigor om vad som haft betydelse for
organisationens mangfaldsorientering till organisationer som inte har anstallt ndgon
utrikesfodd. Totalt fick 109 respondenter frdgan, varav 7 valde att inte besvara den.

Svaren pekar pé att de viktigaste faktorerna ar tidigare erfarenheter av att ha
rekryterat utrikesfodda, déarefter forekomsten av ett mangfaldsperspektiv i personal-
och rekryteringspolicy, samt slutligen ett aktivt ledarskap som premierar mangfald.

Endast ett fatal verkar se omedvetna och slumpmaéssiga val som en forklarings-
faktor. De flesta respondenter verkar mena att detta haft liten eller ingen betydelse,
eller att det helt enkelt inte varit tillampligt.

Vi finner det intressant att likabehandlingsplaner och méngfaldsplaner, i den
maén de forekommer, verkar ha haft liten betydelse, samtidigt som en personal- och
rekryteringspolicy upplevs som viktig for organisationens méngfaldsorientering. En
tolkning &r att planerna ses mer som generella avsiktsforklaringar som inte tillimpas
i praktiken, medan en personal- och rekryteringspolicy blir mer tydligt inriktad pa
tillvagagangssitt och attityder i samband med rekrytering och den dagliga verksam-
heten.

Det ar ocksa intressant att hela 80 procent av de svarande menar att diskrimine-
ringslagstiftningen som mest haft en marginell betydelse for organisationens mang-
faldsorientering.

80 100 procent

Omedvetna och slumpmassiga val

Tidigare erfarenheter av att ha
rekryterat utrikesfodda

Ny diskrimineringslagstiftning

Likabehandlingsplan

Mangfaldsplan

Personal-/rekryteringspolicy
Aktivt ledarskap som
premierat mangfald

Affarsstrategi som
premierat mangfald

B Mycket stor betydelse ® Liten betydelse Ej tilampligt
Ganska stor betydelse ® Ingen betydelse

Figur 25. Respondenternas svar pa hur stor betydelse olika faktorer haft pa deras mangfald-
sorientering. (n=102)
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Tidigare erfarenheter av att ha rekryterat utrikesfédda

Tidigare erfarenheter &r alltsd den faktor som ges storst betydelse for arbetsgivarnas
mangfaldsarbete. Drygt 50 procent av de svarande anser att tidigare erfarenheter har
haft en ganska stor eller mycket stor betydelse for deras mangfaldsarbete. Nir svaren
delas upp efter sektor (figur 26), ser vi att representanterna for offentlig sektor beto-
nar tidigare erfarenheter mer d4n de andra arbetsgivargrupperna. De privata arbets-
givarna dr de som i storst utstrackning menar att tidigare erfarenheter haft liten eller
ingen betydelse for deras méngfaldsorientering.

Bland de privata arbetsgivarna dr mikroforetagen de som i storst utstrackning (25
procent) har angett att tidigare erfarenheter inte har haft ndgon betydelse for deras
mangfaldsorientering. Samma grupp ar den enda av de privata som anger “¢j tillamp-
ligt” (25 procent) som svar.

I sammanhanget kan det vara av vikt att pdpeka att en arbetsgivare som inte upp-
lever att de bedriver ndgot mangfaldsarbete, eller som inte kénner igen sig i begrep-
pet “méangfaldsorientering”, kan vilja att svara "ingen betydelse” pé flera svarsalter-
nativ for att de inte kénner sig bekvima med omradet. Inom storre organisationer ar
det sannolikt betydligt vanligare att begreppen och arbetsomrédet ar hogst aktuellt,
medan detsamma antagligen inte kan sdgas om exempelvis mindre foretag. Denna

tes stirks av svarsfordelningen for gruppen mikroforetag som nyss presenterades.

0 20 40 60 80 100 procent

\ \ \ \
Privat h

B Mycket stor betydelse m Liten betydelse Ej tillampligt
Ganska stor betydelse B Ingen betydelse

Offentlig

Ideell

Figur 26. Respondenternas svar pa hur stor betydelse tidigare erfarenheter av att rekrytera
utrikesfodda haft pa deras mangfaldsorientering, uppdelat pa sektor.
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Ny diskrimineringslagstiftning
Enkéten visar tydligt att den nyligen skérpta diskrimineringslagstiftningen inte ses
som en starkt bidragande faktor till det méngfaldsarbete arbetsgivaren bedriver.
Detta ar den faktor dir flest har svarat “ingen betydelse” eller "liten betydelse”.

Nar svaren delas upp efter de olika sektorerna ser vi att offentlig sektor ligger né-
got storre vikt vid diskrimineringslagstiftningen &n privat och ideell sektor (figur 27).

0 20 40 60 80 100 procent

Privat E

Offentlig

Ideell

B Mycket stor betydelse ® Liten betydelse Ej tillampligt
Ganska stor betydelse ® Ingen betydelse

Figur 27. Respondenternas svar pa hur stor betydelse den nya diskrimineringslagstiftningen
haft pa deras mangfaldsorientering, uppdelat pa sektor.

Mangfaldsplaner

Endast marginella skillnader mellan synen pa mangfaldsplaner och likabehand-
lingsplaner kan ses. Dessa bada omraden 4ar, efter diskrimineringslagstiftningen, de
faktorer som anses ha haft minst paverkan pa mangfaldsarbetet. Vi viljer att fokusera
pa svaren om méngfaldsplaner. Totalt 28 procent av de svarande anger mangfalds-
plan som en viktig faktor. Uppdelat per sektor framgar att de offentliga och ideella
sektorerna lagger storre vikt vid mangfaldsplaner jamfort med den privata sektorn.
Knappt 47 procent av de svarande i offentlig sektor och 45 procent av de ideella
arbetsgivarna anger att detta dr en faktor med ganska eller mycket stor betydelse,
jamfort med knappt 15 procent i privat sektor.

0 20 40 60 80 100 procent

Privat

Offentlig

Ideell

B Mycket stor betydelse ® Liten betydelse Ej tillampligt
Ganska stor betydelse B Ingen betydelse
Figur 28. Respondenternas svar pa hur stor betydelse mangfaldsplaner haft pa deras mang-
faldsorientering, uppdelat pa sektor.
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Totalt 11,5 procent av arbetsgivarna frin den privata sektorn och 27 procent av
respondenterna fran den ideella sektorn anger “ej tillimpbart”, vilket vi tolkar som
att mangfaldsplaner inte dr nigot dessa arbetsgivare arbetar med. En uppdelning

av svaren efter storleken pé foretag visar att det framfor allt &r de mindre foretagen
som svarar "ej tillampligt”. Forklaringen ar sannolikt att mindre foretag oftast saknar
mangfaldsplaner.

Personal- och rekryteringspolicy

Nast efter svarsalternativet "tidigare erfarenheter” ar personal- och rekryterings-
policy den faktor som flest respondenter anser har haft “ganska stor betydelse” eller
“mycket stor betydelse” for méngfaldsarbetet. Sammanlagt 49 procent anger nagot av
dessa alternativ som svar.
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B Mycket stor betydelse ® Liten betydelse Ej tillampligt
Ganska stor betydelse ® Ingen betydelse

Figur 29. Respondenternas svar pa hur stor betydelse personal-/rekryteringspolicy haft pa
deras mangfaldsorientering, uppdelat pa sektor.

Den offentliga sektorn verkar lagga storre vikt vid personal- och rekryteringspolicy
jamfort med den privata. Detta dr dock den typ av plan- eller policyarbete som flest
privata arbetsgivare dr positiva till. Mest positiva ar arbetsgivare frn den ideella
sektorn.

Av svaren fran den privata sektorn ser vi ocksé att vikten av en personalpolicy ar
nira knutet till storleken pé foretaget. Det far anses vara ett véantat resultat eftersom
mindre foretag ofta inte arbetar med policyfragor i samma omfattning som stérre.
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Microféretag

Smaforetag

Medelstora och
stora foretag

B Mycket stor betydelse ® Liten betydelse Ej tillampligt
Ganska stor betydelse ® Ingen betydelse
Figur 30. Privata arbetsgivares svar pa hur stor betydelse personal- och rekryteringspolicy
haft pa deras mangfaldsorientering, uppdelat pa storlek.
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Ledarskap

Den tredje viktigaste faktorn efter tidigare erfarenheter och personal- och rekryte-
ringspolicy ar ledarskap. Det &r ocksé det svarsalternativ dar den storsta andelen
respondenter svarat “mycket stor betydelse”. Vi ser dock inga storre skillnader mellan
sektorerna nar det galler hur frégorna har besvarats, bortsett fran att privata arbets-
givare i storre utstrackning dn offentliga, och de senare i storre utstrackning dn
ideella, har svarat att ett aktivt ledarskap inte haft ndgon betydelse alls.
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B Mycket stor betydelse m Liten betydelse Ej tillampligt
Ganska stor betydelse ® Ingen betydelse
Figur 31. Respondenternas svar pa hur stor betydelse ett aktivt ledarskap har haft for deras
mangfaldsorientering, uppdelat pa sektor.
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Summary

This report summarises a questionnaire-based survey that was conducted in spring
2011. The purpose of the survey was to study employers’ general experiences of
recruitment during the previous year (2010) and to investigate their views on future
recruitment needs and plans. The survey has in part a general perspective, but focuses
specifically on experiences relating to the recruitment of those born outside Sweden,
what potential added value they bring to an organisation and what obstacles employ-
ers experience in connection with recruiting those born outside Sweden. Of the 343
people in total who received questionnaires, 127 replied, representing a response rate
of 40 per cent.

In many areas, the survey results confirm the conclusions from previous surveys
into employers’ work on diversity and recruitment. Among other things, we see that
traditional channels and employer’s own contacts dominate in recruitment proces-
ses, which can be linked to earlier observations to the effect that employers rarely
seem to be aware of which groups they are reaching (or failing to reach) via the chan-
nels and methods that they employ. We also see that the link between diversity and
business value, customer satisfaction, etc. is not perceived as obvious by employers.

Internal recruitment channels such as their own website, personal contacts and
internal recruitment are used to a large extent by all employers. This would appear
to represent a serious obstacle to joining the labour market for those born outside
Sweden, as it often takes time to establish networks that can lead to various kinds of
career opportunities. Internal recruitment naturally favours those who are already
established within the organisation in question. A website might at least offer oppor-
tunities to all with access to the Internet and awareness of an employer to apply for
jobs with them.

It does not appear that employers are planning to make any changes to their
recruitment methods in the immediate future. There is also little knowledge among
employers of which channels work well in terms of reaching those born outside
Sweden.

As far as obstacles are concerned, it seems that many employers feel that they see
too few people born outside Sweden among applicants, and that those they do see
do not always have the competence required. Could this be linked back to the issue
of channels described above? If employers to a large extent use internal recruitment
channels, do not know how best to reach those born outside Sweden and also do not
plan to make any notable changes to their recruitment processes, there is a clear risk
that employees are missing the candidates among those born outside Sweden who
have the right, relevant competence for them. The impression of employers having
little knowledge of how to reach those born outside Sweden and of traditional chan-
nels and networks dominating means that it would be interesting to find out more
about the driving forces and motives of public and private employers in their choices
of recruitment channels and recruitment methods.

Despite the obstacles that clearly exist for employees in reaching those born
outside Sweden, and vice versa, several respondents acknowledge positive effects of
employing people born outside Sweden. Employers believe that people born outside
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Sweden bring new approaches to the workplace, broaden recruitment opportunities
and improve the reputation and status of the organisation among customers and
competitors.

At the same time, language is considered an obstacle for many employers. This is
hardly new knowledge, but the fact remains: good Swedish skills are valued highly
by a large number of employers. At the same time, employers state that communica-
tion is a problem to a far lesser extent. The question that arises is why the Swedish
language is considered to be an obstacle when the actual communication is not per-
ceived to be a problem, and to what extent those who are born in Sweden but are poor
at Swedish are also rejected because of inadequate Swedish skills. On the basis of the
survey results, how the value and importance of perfect Swedish as a competence
requirement are assessed can to a large extent be considered to be a matter of the
employer’s attitude. In earlier surveys, linguistic skills are sometimes described as a
safety issue (e.g. in the healthcare and construction sectors), in knowledge-intensive
industries, for example, the need is emphasised for the employee to possess a given
stylistic level and the ability to express himself/herself. But despite this, it would be
interesting to consider the practical importance of good Swedish skills in various
kinds of work and how linguistic requirements are formulated and used in recruit-
ment processes.

In employers’ diversity orientation it is stated that having people born outside
Sweden in the workforce represents an important contributory factor to the develop-
ment of internal work on diversity. Diversity and equal opportunity plans are
ascribed little or no importance by many, while at the same time HR and recruitment
policies are highly valued. Practical experiences and practically oriented policy docu-
ments are thus valued far more highly than general declarations of intent, which are
of little value if they are not followed by concrete action. Committed, active managers
also have an important role to play. One conclusion is that once someone has had a
(positive) practical experience of recruiting staff born outside Sweden, this is of great
importance for the development of diversity orientation. It can also be confirmed
that management issues and acceptance of work on diversity at managerial level are
considered extremely important. If the aim is to influence how employees view the
competence of those born outside Sweden and diversity orientation, this should not
be viewed primarily as an HR issue, but as a strategic management issue.

It might be interesting to discuss and investigate in greater detail the differences
between how employers from different sectors responded. Are differences in how
the various respondents replied to the survey reflected in real life, or are they based
on different basic values? For example, is there a tendency among certain employees
to respond in a more politically correct way than others? Some of the results can be
interpreted as indicating that public employers are more positive and that private
employers express themselves more cynically about the effects of diversity. Public
employers can appear to emphasise the value of diversity from a broader social and
democratic perspective, while private employers interpret the issue in terms of com-

mercial value.
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