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Pa grund av en vaxande befolkning av unga och gamla, och nyanlanda medborgare de senaste
aren har valfardssektorn expanderat till att innefatta fler. Det leder i sin tur till ett storre
arbetskraftsbehov och kompetensforsorjningsbehov for att forsdrja och finansiera
valfardssektorn. Samtidigt star flera arbetsvilliga individer utanfér arbetsmarknaden. For att
fortsatta behalla var valfard maste vi tanka annorlunda géllande synen pa kompetens (Europeiska
socialfonden. 2017). Denna uppsatsens syfte ar att undersoka hur kommuner arbetar med
kompetensbeddémning for en breddad rekrytering. Studien innefattar fyra kommuner och sex
kommunala tjansteman verksamma inom barn och utbildningsférvaltningen. Det empiriska
materialet som framstélldes analyserades utifran Ellstrém modell for yrkeskunnande och
Morrisons mangfaldstrategier for verksamheter. Ett kvalitativt tillvagagangsatt har tillampats
genom fem semistrukturerade djupintervjuer och analysmetoden ar deduktiv. Genom
undersokningen har det framkommit att de utvalda kommunernas arbete med kompetens
genomsyras av formella regleringar vilket i sin forsvarar framhavandet av andra kompetenser vid
kommuners kompetensbeddmning. Vidare har det framkommit att kommunerna teoretiskt
omfamnar mangfald, men har svarigheter i att inforliva mangfald i verksamheten och underlatta
for en breddad rekrytering. Som forslag till vidare forskning inom &mnet skulle det vara
intressant att understka hur kommuner kan organisera sig for att attrahera den kompetensen som
behdvs, samt undersdka kravprofilens utvecklingsmojligheter i samband med en férédndrad

sammanséttning hos befolkningen gallande kultur, sprak och mangsidighet.

Nyckelord: Kompetens, rekrytering, mangfald, yrkeskunnande
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1. Inledning

1.1 Bakgrund
| en rapport publicerad av Statistiska centralbyran (SCB) 2015 Sveriges framtida befolkning

gjordes en beddmning over hur Sveriges befolkning kommer utvecklas fram till 2060.
Befolkningen férvintas 6ka med en tredjedel, till 12,9 miljoner manniskor. Okningen forutses bero
pa att det fods fler manniskor &n som dor och pa invandring till landet. Samtidigt forutspas
aldersfordelningen forandras dar aldersgrupperna 0-19 samt 65 ar och aldre, kommer att 6ka med
sammanlagt 2,1 miljoner medan aldersgruppen arbetsaktiva endast forutspas 6ka med en miljon.
Detta kommer att medfcra ett arbetskraftsbehov inom den offentliga sektorn da det behdvs fler
arbetsverksamma som tar hand om vara barn och &ldre. | SCB:s prognos for 2060 vantas
befolkningen besta av 22 % utrikesfodda. Med en ojamn befolkningstillvéxt och en ¢kad andel
utrikesfodda star Sverige infor ett arbetskraftsbehov och en utmaning att rekrytera ny arbetskraft
inom den offentliga sektorn (SCB.2017).

Arbetskraftsundersokningarna visar ocksa tydligt pa de svarigheter som gruppen invandrare har att
komma in pa svenska arbetsmarknaden. (AKU) arbetskraftsundersokningar fran juni 2019 visar att
arbetslosheten for aldersgruppen 15-74 ar ar 7,6 procent medan 69,6 procent har arbete
(SCB.2019). Undersdkningen visar dven att unga och utlandsfédda utanfér Europa med hdgst
grundskoleutbildning eller motsvarande utsatts for en hogre arbetsloshet. | aldersgruppen 20-64 ar
var cirka 37 procent av de utomeuropeiskt fodda med lag uthildning arbetslésa 2016, medan
arbetslosheten var 28 procent for inrikesfodda med motsvarande utbildning. Lag utbildning
beskrivs i rapporten som personer med hogst hogstadieutbildning. Rapporten visar att
utomeuropeiskt fodda overlag i Sverige har samre foOrutsdttningar an inrikesfodda pa
arbetsmarknaden (SCB.2017).

Vidare framhaver en artikel fran SCB "Utrikes fodda har simre matchning pd arbetsmarknaden”
en annan aspekt av arbetskraftsbristen. Trots en stor del utrikesfodda med eftergymnasial
utbildning befinner sig manga utanfor arbetsmarknaden eller har arbeten som inte motsvarar deras
utbildning. Vid studerande av fem yrkesgrupper: ekonomer, sjukskaéterskor, larare, naturvetare och
civilingenjorer ser man att utrikesfédda har en samre matchning an inrikesfodda pa
arbetsmarknaden. Detta visar vidare pa att utrikesfodda far arbeten som inte motsvarar deras
utbildningsniva och kompetens. Det betyder att mycket kompetens kan vara tillgangligt, men inte

moter en lyckad matchning i relation till deras kunnande (SCB. 2017).



“Bred kompetens Skdne” ar ett projekt av Lansstyrelsen Skane vars syfte ar att utveckla alternativa
végar for att mota arbetskraftsbristen. Deras syfte dr foljande, “Bred kompetens i Skane dr ett ESF-
finansierat projekt som syftar till att sakra kompetensforsdrjningen genom att bredda rekryteringen
och skapa nya och fler vigar in till arbete” (Akesson.2017). Projektet inkluderar flertalet parter
som arbetsformedlingen, Lunds kommun, Kristianstads kommun, Hassleholms kommun,
Lansstyrelsen Skane, Region Skane, Staffanstorps kommun. Saval som drivandet av regionala
malsattningar ingar projektet i en storre vision med Sveriges landsting och kommuner dar malet &r
att utveckla ett kompetensbaserat rekryteringssatt for att hitta ratt kompetens och motarbeta socialt
diskriminerande strukturer och bidra till ett bredare perspektiv i rekrytering. Projektets definition
av breddad rekrytering lyder ”Breddad rekrytering avser rekryteringen av personal fran grupper
som pa olika satt ar underrepresenterade inom organisationen och/eller yrkeskategorin”

(Akesson.2017). Projektets handlingsplan sammanfattas som:

“Projektets langsiktiga mal (effektmal) ar:

- Starkt kompetensforsorjning genom att bidra till forbattrad matchning mellan arbetskraftsutbud
och kompetenskrav.

- Forbattrad maluppfyllelse/verksamhetskvalitet samt utvecklings och innovationspotential i de
deltagande organisationerna genom 6kad mangfald.

- P& lang sikt forvantas projektet bidra till 6kad sysselsattningsgrad inom grupperna unga och
utrikesfodda/nyanlinda.” (Rkesson.2017).

Behovet av ett projekt som detta visar pa existensen av problem inom stat och kommuner att
rekrytera utlandsk kompetens. Mot denna bakgrund blev det relevant att underséka hur den
kompetens som behdvs definieras i kommuner, samt hur uppnar man en breddad rekrytering i
forvaltningsverksamheten. Eftersom “kompetens” och “breddad rekrytering” sammanfors ligger
intresset i hur synen pa kompetens forandras fér en breddad rekrytering. Vad innebér det egentligen
att rekrytera brett och vilka forandringar méter motstand fran det radande systemet?



1.2 Syfte och fragestéllning
Hur ser kommuner pa kompetens vid rekrytering?

Hur ser deras kompetensbeddmning ut for en breddad rekrytering?

Syftet ar att underséka och analysera kommunernas arbete med kompetensbeddémning for en
breddad rekrytering. Detta for att battre forsta processens svarigheter och utmaningar, samt for att

belysa kommunernas utvecklingsmojligheter i rekryteringsarbetet.

2. Tidigare forskning

2.1 Riksrevisionens utredningar
RRV genomforde en granskning ar 1991 med uppdraget att utreda kompetensforsorjningsarbetet i

statsforvaltningen gallande myndigheters arbete med marknadsforing, personalfragor, loner,
utbildning, rekrytering och chefsfragor. Forarbetet pavisade myndigheternas brister i sin
kompetensforsorjning som visades genom en hog personalomsattning, stora utgifter och en mindre
effektiv verksamhet. Granskningens visade att ett av problemen var avsaknaden av en 6vergriplig
rekryteringsstrategi som tillvaratar de kompetenser som finns i de offentliga verksamheterna och
som skulle behdvas i framtiden (Riksrevisionsverket.1991:9). Det fanns svarigheter att géra reklam
for myndigheterna och darav blev det svarare uppratthalla en god stéallning som arbetsgivare, samt
rekrytera nya medarbetare och behalla de befintliga (Riksrevisionen.1991:20),

Dessutom var ekonomi en essentiell frdga for att behalla personal dar myndigheterna saknade
strategiska satt att anpassa lonerna for att kvarhalla kompetens. Man kunde se att medarbetarna
behdvde utbildningar som motte behovet av den externa och interna utvecklingen exempelvis i
relation till fordndrade arbetsuppgifter som kom med organisatoriska och funktionella férandringar
(Riksrevisionen.1991:20). Medarbetarna hade ett litet utbud av Kkarridrs- och
utvecklingsmojligheter pa grund av att myndigheterna saknade kunskapen av att strategiskt satsa
pa vissa kompetenser (Riksrevisionsverket.1991:21). Utredningens resultat visar pa de svarigheter
och utmaningar kommuner och statlig verksamhet har med att implementera en rekryteringsstrategi
som effektivt kan hantera kompetensforsorjningen (Riksrevisionsverket.1991:10). Resultaten blir
saledes anvandbara for att beskriva tidigare problem och for att koppla det till nuvarande arbete

med kompetensforsorjningsarbetet i kommuner.



2.2 Strategiskt kompetensforsorjningsarbete och mangfald i staten
Forskning om kompetensforsorjning i statsforvaltningen behandlar mangfald som en annan del av

det strategiska kompetensforsorjningsarbetet. “Fokus pa mangfald-strategisk
kompetensforsorjning i staten” ér en rapport av statskontoret som utférdes 2010 i syfte att utvérdera
hur myndigheter arbetar med mangfald och arbetet som bedrivs for att 6ka mangfalden bland de
statligt anstallda. Dessa myndigheter ar Arbetsformedlingen, Kriminalvarden, Lansstyrelsen i
Skane, Konsumentverket, Lansstyrelsen i Gavleborg, Riksgaldskontoret, Rattsmedicinalverket,
Riksantikvariedmbetet och Smittskyddsinstitutet. Studien undersokte vilka arbetssatt som nyttjas i
dessa myndigheter for att 6ka den etniska och kulturella mangfalden, samt vilka restriktioner och
mojligheter det finns for forbattringar i myndigheternas arbete med etnisk och kulturell mangfald
bland anstéllda (Statskontoret.2010:5).

Etnisk och kulturell mangfald anges i antalet anstallda med utlandsk bakgrund som betyder att en
eller bada av personens foraldrar &r fodd utomlands. Studien har haft tvd mal. Det forsta malet
handlar om att ha ett 6ppnare synsatt dar etniska och kulturella skillnader hos anstéllda ses som en
resurs, medan det andra malet handlar om att 6ka antalet med utlandsk bakgrund i statliga
myndigheter (Statskontoret.2010:10). | arbetet mot ett inkluderande synsétt betonas
diskrimineringsarbetet och vardesattandet av mangfald som bidragande faktorer for att oka
mangfalden (Statskontoret.2010:11).

Var myndigheten ar placerad spelar roll for vilken mangfald man har bland de sckande
(Statskontoret.2010:37). Myndigheternas rekryteringsbehov paverkar mangfalden genom tva olika
sorters av rekryteringsbehov, generellt rekryteringsbehov och sarskilda rekryteringsbehov. Det
generella rekryteringsbehovet handlar om att behovet av nyrekryteringar ar orsakad av olika
forandringar i organisationen, exempelvis pensionsavgangar eller omlokalisering av myndigheten
eller som en konsekvens av nya arbetsuppgifter och en hogre belastning pa myndigheten
(Statskontoret.2010:38). Ett stort rekryteringsbehov har generellt setts av kommunerna som en vég
till 6kad mangfald, men studien visar att ett stort rekryteringsbehov kan vara resurskravande och
pafrestande att myndigheter kanner att det inte finns tillrackligt mycket tid att satsa pa ett
organiserat mangfaldsarbete. Sarskilda rekryteringsbehov handlar om att rekrytera en viss
kompetens eller en specialistkompetens som av de undersokta myndigheterna &ven anser Okar
mangfalden (Statskontoret.2010:38).



For myndigheter blir sprakkompetens mer och mer aktuellt eftersom myndigheterna maéter
medborgare med olika etnisk och kulturell bakgrund (Statskontoret.2010:39). Pa grund av
forstaelsen av lagar och regler, métet med medborgare och kommunikation i organisationen har
svenska spraket uttryckts som krav av svenska myndigheter. Somliga myndigheter lyfter daremot
fram att inte varenda tjanst kraver felfri svenska utan att det kravs forstaelse. Samtidigt uttrycker
andra intervjuade att man behdver det svenska spraket for att genomfora sitt arbete pa ett gott satt
(Statskontoret.2010:42).

Gallande kompetenskrav har studien visat att formella krav pa utbildning och det svenska spraket
har okat. De flesta myndigheter som deltagit i fallstudien har legitimationskrav pa vissa yrken och
i vissa fall krav pa att utbildningen ska vara svensk. Dessutom ar omvandlingen av utlandsk
utbildning for att motsvara en svensk utbildning en ganska besvarlig process.
(Statskontoret.2010:40). Tillgangligheten pa arbetskraft anser manga av myndigheterna paverkas
till storsta del av hogskolorna och universitetens antagning som bestdmmer den etniska och
kulturella variationen bland de med akademisk utbildning. Manga myndigheter i studien belyser
hur tillgangen pa arbetskraft paverkar vilka krav man stéller vid anstéllning och att kraven kan vara
for hoga. Da har vissa myndigheter bortsett fran de formella kraven for att fa en stérre mangfald
bland anstéllda. Myndigheter i studien lyfter att man bor undvika att skapa den nya
kompetensprofilen utifran vilken kompetens som forlorats, och istéllet skapa en kompetensprofil
utifrdn vad som behovs. Att utga fran det forlorade hindrar en omstallning, som kan behdvas for

ett battre kompetensforsorjnings-- och mangfaldsarbete (Statskontoret.2010:40).

Mangfaldsarbete hos myndigheterna forklaras med kunskap och attityder som anstéllda och
potentiella anstallda har. Manga av myndigheterna i studien framvisar att organisationers interna
arbete med ett inkluderande och antidiskriminerande arbetssatt bidrar till att mangfald djupgaende
implementeras i hela organisationen. De externa attityderna handlar om attityder sdkande har
gentemot myndigheterna. Det har framkommit att personer med utlandsk bakgrund kan ha negativa
upplevelser av myndigheterna i hemlandet och dérav inte ser de som intressanta arbetsgivare
(Statskontoret.2010:46). En av slutsatserna &r att mangfald uppfattas som diffust eftersom det ar
oklart om mangfald ska definieras som antalet anstallda med utlandsk bakgrund eller om det ska
vara ett pagaende arbete. Darmed 6nskar myndigheterna att regeringens uppdrag blir tydligare.
Sammanfattningsvis visar studien pa att mangfaldsarbete kan méta motstand internt och externt
och darmed behdver preciseras for att kunna anvandas framgangsrikt i statliga verksamheter
(Statskontoret.2010:45).



3. Teoretisk referensram

3.1 Kompetens versus kvalifikation
Ellstrom (1992) ser arbetet och individen som tva relaterade komponenter i att forsta hur kompetens

uppstar. Med arbete avses olika uppgifter som en person eller grupp ska fullgéra for att na en viss
prestation. Arbetet kan bestammas av personerna i sig eller av andra utomstaende aktorer. Pa
samma sétt bestdms hur arbetet ska utforas och vilka kriterier som kravs for fullgott arbete. Darefter
bestams det om de ska intellektuellt eller motoriskt utfora arbetet, och med vilka verktyg beroende
pa utrymmet de har i organisationen. Mot denna bakgrund definierar Ellstrom kompetens
som:(Ellstrém.1992:21).

“Med kompetens avses hdr en individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift,
situation eller kontext. Narmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt egna eller andras
kriterier) utfora ett arbete, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och, om méjligt, utvidga det
tolknings-,handlings- och vdrderingsutrymme som arbetet erbjuder” (Ellstrom.1992:21).
Formagan syftar till individuella forutsattningar som kan bestamma arbetets utfall. Dessa ar bland
annat kognitiva forutsattningar som handlar om intellektuella kunskaper som problemldsning,
logisk tankeformaga osv, personliga forutsattningar som tillater dig anta vissa egenskaper pa grund
av personlighet, exempelvis genom god sjalvbild, psykomotoriska forutsattningar som motorisk
skicklighet, affektiva forutsattningar ger formagan att uppleva kéanslor som kan forstarka eller
forsvaga prestationen samt sociala forutsattningar som avgoér hur du arbetar i grupp, exempelvis

formagan att samarbeta eller inta en ledarroll (Ellstrom.1992:21).

Det finns manga olika dimensioner av kompetensbegreppet, men Ellstroms definition har
sarskiljande drag som framhéaver vissa aspekter. Redan tidigare definitioner har gatt in pa Ellstroms
forstaelse av vad kompetens &r i forhallande till arbetet (Ellstrom.1992:22). Ellstrom(1992) satter
sin definition till andra teoretiker i sin bok bland annat White som definierar kompetens som “.. an
organism’s capacity to interact effectively with its environment.” (Ellstrom.1992:22) och Reynolds
et al kompetens som “personal characteristics (knowledge, skills, and attitudes) which leads to
achievements having adaptive payoffs in significant environments”(Ellstrom.1992:22). Ndmnda
definitioner visar pa ett forhallande mellan individ och omgivning, dar uppdraget ligger pa att
omvandla det individen besitter till ndgot som blir relevant och viktigt i situationen och miljon.

Ellstroms definition vilar pa samma premisser att kompetens ar relationsorienterat och att



individens kompetenser endast star i relation till arbetet och den specifika uppgiften. Det vill sdga
att kompetensen uppstar i den omvandling dar individens kunskaper tillampas pa ett framgangsrikt
satt som gor att arbetet blir framgangsrikt utfort (Ellstrom.1992:22).

Begreppet kvalifikation ar arbetsbaserat snarare &n utformat efter individens kunskap. Har utgor
arbetet plattformen for vilka kompetenser som &r acceptabla i relation till arbetsuppgiften. Det gor
kvalifikation till en lank mellan arbetets krav och individens kunskaper, men skiljer sig fran
kompetens pa sa satt att redan forutbestamda krav styr vilken kompetens som ar 6nskvard och ska

pa ett sétt vara en “garanti” for att individen kan utfora arbetet (Ellstrom.1992:29).

“Med kvalifikation avses har den kompetens som objektivt kravs pa grund av arbetsuppgifternas
karaktar, och/eller som formellt eller informellt efterfragas av arbetsgivaren. Medan saledes
begreppet kompetens utgar fran individen och dennes potentiella formaga i relation till ett visst
arbete, sa utgar begreppet kvalifikation fran arbetet och de krav detta staller pa individens
kompetens.” (Ellstrom.1992:30).

| definitionen skiljer Ellstrom mellan formell respektive informell efterfragan. Det innebar att det
finns regelsatta kvalifikationskrav, dvs de formella kvalifikationskraven. De formella
kvalifikationskraven kallas dven “objektiva” eftersom det &r de som kravs for att utfora arbetet. De
formella kvalifikationskraven ar grundlaggande vilket gér dem obligatoriska, medan de informella
ar forhandlingsbara. Darav blir de informella kvalifikationerna understallda de formella och ett
tillskott som fungerar endast nér de formella kraven &r uppfyllda. Dédremot har de informella kraven
ett inflytande som ofta &r mindre synligt (Ellstrom.1992:38).

Vi kan tillféra begreppet yrkeskunnande som &r centralt vid urval och diskussion av kvalifikation.
Vad ar det som gor nagon kvalificerad och vilka kriterier och krav maste uppfyllas for att hantera
respektive arbete. Yrkeskunnande har, enligt Ellstrom, flera definitioner som gor begreppet
mangsidigt. For det forsta ar yrkeskunnande en formell kompetens och kan formellt redovisas
skriftligt genom nagot slag av dokument. For det andra ar yrkeskunnande reell kompetens, dvs
faktiska kunskapen eller kompetenser som en person kan anvénda for att prestera. For det tredje ar
yrkeskunnande en “utnyttjad kompetens” vilket dr den kompetens hos individen som faktiskt
nyttjas i arbetet oberoende av den generella kompetensen. For det fjarde handlar det om kompetens

som ser till att arbetet inte bara gors utan har framgangsrikt utfall (Ellstrém.1992:39).



3.2 Ellstroms olika former av yrkeskunnande
Ellstroms modell av det mangdimensionella yrkeskunnandet ar en vald teoretisk utgangspunkt for

att tolka materialet och kommer vara anvéandbart i att hur olika sorters kompetenser samspelar med

kvalifikation.
Kompetens Kvalifikation
Formell kompeters Efterfragad
ompsetens
Utnyttjad
ompeten\
Faktisk Den kompetens
kompetens som arbetet

. o . raver
Relationer mellan olika innebdrder av yrkesﬂunnande
(Ellstrém. 1992:38)

Yrkeskunnande bestar, enligt Ellstrom, av formell kompetens, faktisk kompetens, efterfragad
kompetens och den kompetens som arbetet kraver. Formell kompetens avser den kompetens som
inforskaffats genom formell utbildning och som kan redovisas med hjalp av dokumentation i form
av betyg eller liknande. Det finns en rad problem ndr man undersoker formell kompetens.
Utbildningsniva ar en faktor som i stor grad avgors av situationen pa arbetsmarknaden. Om manga
soker till en tjanst hojs de formella kraven. Ett annat problem ar att formella krav inte alltid ger en
korrekt bild av faktiska krav for arbetet. Ledningen kan fa problem med att fa en tydlig bild pa vad
varje arbete faktiskt krédver kompetensmassigt och darmed kan det finnas skillnader i

kvalifikationskravens utformning. (Ellstrom.1992:39).

En annan aspekt & om den formella kompetensen bér ses som atskild fran den reella kompetensen.
Den formella kompetensen baseras pa det som undervisas genom formell utbildning. Den reella
kompetens daremot anses inkludera inlédrning genom informella processer och icke-formell
utbildning som uppstar genom livet. Denna separation innebér att den reella kompetensen omfattar
mer an personens formella kompetens. Yrkeskunnandet inkluderar en stérre ackumulation av

kompetenser dar den formella kompetensen inte alltid ar avgorande (Ellstrom.1992:39).
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Det kan dven vara tvirtom. Den reella kompetensen kan vara “lagre” én den formella kompetensen
som efterfragas. Det kan handla om individer som har arbete, men inte far méjligheter till larande
genom utmanande och utvecklande arbetsuppgifter. Ellstrom menar att den reella kompetensen
inte bor ses som 6verlagsen eller underlagsen den formella utan borde matas atskilt fran den. Istéllet
bor man vid studiet av yrkeskunnande understka personers reella kompetenser i ett sammanhang
dar det praktiskt kan appliceras och inte endast utifran tillnérande formella krav
(Ellstrom.1992:40).

Pa andra sidan i modellen hittar vi kvalifikation i form av “efterfrigad kompetens” och “den
kompetens arbetet faktiskt krdver” som Ellstrom betecknar “foreskrivna” och “faktiska”
kvalifikationskrav”. Forhallandet mellan dessa tvd &ar viktigt att analysera for att uppticka
skillnader, motsattningar och likheter for att se hur dessa paverkar yrkeskunnandet. Tidigare
forskning betonar riskerna med felbedémning om man slar samman dessa. Anledningen till att
studera foreskriva och faktiska kvalifikationskrav som relation ar att de i manga fall inte
Overensstdammer. Ett antagande dr att de faktiska kvalifikationskraven speglar de generella kraven
av arbetsuppgifterna och att dessa i forsta hand bygger pa arbetsdelning, teknik, utrustning och den
organisatoriska strukturen. Omsténdigheter kan dock destabilisera denna samstammighet. For det
forsta finns det fall da hogre formell kompetens efterfragas an den som angivits. For det andra kan
det handla om att de foreskrivna kvalifikationskraven ar hoga i forhallande till vad arbetet faktiskt
kraver. Orsaker till oenigheten mellan foreskrivna och faktiska kvalifikationskrav kan vara att
arbetsgivare vill forandra kompetensnivan pa en arbetsplats for att forandra yrkesgruppens sociala
stallning. Det kan bero pa att utbildad arbetskraft pa arbetsmarknaden 6kar och att kraven darmed
hojs (Ellstrom.1992:41).

Samspelet mellan formell och faktisk kompetens samt foreskrivna och faktiska kvalifikationskrav
kommer till uttryck i den utnyttjade kompetensen. Den syftar pad kompetenser som kommer till
anvéandning i arbetsprocessen (Ellstrom.1992:41). Individens kompetenser &r beroende av
omstandigheter som kan begrénsa eller utgéra mojligheter for kompetensutveckling som
exempelvis erfarenheter, engagemang och personlighet eller externa orsaker som en icke-
stimulerande arbetsplats som inte tillvaratar eller utvecklar radande kompetens hos arbetskraften.
Kvalifikationskravens utformning paverkar den utnyttjade kompetensen dar uppméarksammandet
av all kompetens och individens styrkor kan leda till utvecklandet av kompetenser som kan
anvandas i arbetet ur ett helhetsperspektiv. Motsatsen ar omgivningar som har svarigheter med att
omvandla individens reella kompetens for arbetet i utférandet av arbetsuppgiften. Det vill sdga att
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individen besitter kunskapen, men far inte chansen att utnyttja den. Utmaningen ligger i hur man
rationellt ska anvénda sig av kompetensen for basta utfall. Andra faktorer &r funktionell
arbetsfordelning och individens subjektiva upplevelser som paverkar det upplevda
handlingsutrymmet och féljaktligen kan forsvara den utnyttjade kompetensen. En omfattande
forstaelse av dessa fall leder till att den utnyttjade kompetensen kan na sin fulla potential,
arbetsrelaterat och individuellt (Ellstrom.1992:42).

Vid valet av teoretiska utgangspunkter upptacktes flera perspektiv av intresse for amnet. En
beddmning av kompetenser och darmed en bedémning av kunskap forutsatter att kinnedom finns
om vilken sorts av kunskap som ska efterstrévas, synliggoras och behdvas. Behovet av att klargéra
kunskap forde studiet naturligt till Guilfords (1967) och senare Kolbs (1984) perspektiv konvergent
och divergent bedémning (Andersson, Fejes.2010:96). Konvergent bedémning utgar efter
bestdmda kriterier om vad som 4r tolererad kunskap och kompetens som utgér grunderna av en
kritisk beddmning av en individ, medan divergent beddmning undersoker individens etablerade
kunskap oberoende om hur den fatt den. Da Guilford och Kolbs teori visar sig vara relevanta,
saknas en utforlig forklaring i vad som hander nar kompetens omvandlas till kvalifikation. Ellstrém
tillater en viss uppdelning av olika former av kompetens och kvalifikationsdelar vilket kan forenkla
eller forsvara rekryteringsprocessen. Darmed fangar Ellstroms modell kunskapsbedémning, men
aven de resonemang Ellstrom for fram om vilka risker det finns med att vardesatta vissa
kompetenser mer dn andra i rekryteringsprocessen. Ett annat teoretiskt relevant alternativ ar Malin
Lindeléws modell for kompetensforsorjning i rekryteringsprocessen. | modellen beskriver hon de
olika stegen 1 att konstruera kravspecifikationen samt identifiera organisationens
rekryteringsbehov, vilket ska forbattra kommande steg i form av urval med mera. | sammanhanget
infor hon kompetensbaserad strategi som det tillvagagangssatt som resulterar i en lyckad
kompetensforsorjning(Lindeléw.2008:26). Med vidare reflektion i modellens anvandbarhet som
teori, sag svarigheter i att se hela organisationers utvecklingsbehov, samt om och hur de utgar efter
Lindeléws olika steg. Av den anledningen valdes Lindeléw bort, for Ellstroms modell kan
anvandas som analys av organisation i mindre format. Det vill sdga beddmning av kompetens i
sjalva rekryteringen, inte hur den forhadller sig till sjalva den organisatoriska kontexten
(Ellstrém.1992:39).
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3.3 Mangfald som strategi pa arbetsplatser
Mangfald ar ett mangsidigt begrepp som har utvecklats fram till ett I6nsamt arbetssétt att bedriva

en gynnsam och utvecklande organisation (Mlekow, Widell. 2003:19). Det finns dock olika sétt att
arbeta med mangfald pa en arbetsplats. Mlekow och Widell lyfter fram Morrisons(1992) olika
perspektiv som urskiljer det strategiska mangfaldsarbetet, vilket ar det perspektiv som kommer att
anvandas i analysen av kommunernas arbete med breddad rekrytering.

Det forsta perspektivet ér ett sorts “otdnkbart” perspektiv dar alla individer ses som jamlikar och
darmed ska behandlas lika. Om fordomar och diskriminering existerar gors det ur en felaktig
moralisk standpunkt. For dessa organisationer ar allas likas varde och mangfald en sjalvklarhet.
Perspektivet genomsyras av etnocentrism dar utgangspunkten dr den egna gruppens uppfattningar
utan vidare reflektion 6ver andra gruppers asikter. Varken kon eller etnisk harkomst ska spela roll,
trots att diskriminering pa arbetsplatser férekommer enligt manga studier pa grund av dessa
skillnader. Av dessa skél betecknas perspektivet som blint for andra faktorer som kan paverka

meningsskiljaktighet i en social grupp (Mlekow, Widell. 2003:19).

“Homogenisering- eller assimilering perspektivet” talar om att individen blir inldrd och integrerad
i den styrande kulturen. Férvantningar ligger pa individen att smalta in och anpassa sig efter dem
generella reglerna och normerna som forvdntas vara uppenbara for gruppen och arbetsplatsen.
Individen tvingas bortse fran sin bakgrund och varderingar vilket kan motverka integrering och
kreativitet. Modellens svagheter ar att den kan motverka innovation och positiv utveckling av
organisationen (Mlekow, Widell. 2003:20).

“Diskriminerings och rittviseperspektivet” anvidnds for att balansera en viss utsatthet pa
arbetsmarknaden. Ett exempel ar lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet for att hdja upp de
med samre stallning och underlatta for deras etablering. Da diskrimineringslagen enas kring fysiska
egenskaper sasom kén och funktionshinder kritiseras modellen for att skapa “de andra” med
speciella behov som kan leda till vidare problem och en forstéarkning av den diskriminering man
forsoker eliminera (Mlekow, Widell. 2003:20).

“Den multikulturella modellen” lagger betydelse och meningsfullhet i ménniskors olika attribut

som &r kopplade till exempelvis personligheten, kultur och kén for att belysa skillnader istéllet for
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likheter. Jamfort med assimileringsperspektivet anses det att en stimulerande organisation &r en
med rorliga normer och tillvagagangssatt. Syftet ar att skapa en multikulturell och heterogen
arbetskraft som for hela organisationen framat. Den mangsidiga arbetsgruppen ses som en

utvecklande resurs och en bred accepterande mangfald ska motverka undertryckandet av olikheter.

“Den kulturspecifika modellen” avser att forbereda medarbetarna for en viss kultur och
samhéllssystem pa en annan arbetsplats i varlden. Pa svenska arbetsplatser kan det forekomma
resor i arbetet och darfor gors forberedande arbete for att na en hogre prestation under utlandsresor
(Mlekow, Widell. 2003:20).

Mlekov och Widell utgar fran att svenska organisationer anvander sig av den multikulturella
modellen som anses vara den mest effektiva for att skapa mangfald. Daremot finns en enighet om
att modellen ar tidskravande. Om man skapar ett organisationsklimat som framjar olikhet och
utnyttjar medarbetarnas fulla potential, blir den logiska konsekvensen att hela organisationen nar
maximal kapacitet. (Mlekow, Widell. 2003:21). Ur ett teoretiskt perspektiv & modellen den mest
passande for mangfaldsarbete, men i verkligheten moter organisationer svarigheter med att
implementera och leva upp till vad den multikulturella modellen innebér (Fégerlind.2015:52).
Funderingen ligger dérfor i hur de olika kommunerna moter breddad rekrytering och vilket
perspektiv de utgar ifran nar eller om de stréavar efter en breddad rekrytering. Av det skélet kan de
framtagna mangfaldstrategierna vara anvandbara perspektiv till att analysera de valda

kommunernas mangfaldsarbete.

4. Metod
Mitt intresse for amnet véacktes genom en presentation av projektet Bred kompetens Skane. Nar

intresset for dmnen hade uppstatt skapades en uppsatsplan med potentiella fragestallningar,
huvudsakliga funderingar och eventuella avgransningar. Utgangspunkt togs i den kunskap som
tagits fram genom projektet samt deras utgangpunkter i amnet. Kontakt med kontaktpersonen i
projektet togs tidigt och en dialog fordes. Jag fick information i form av styrdokument och rapporter
for en bakgrund till projektet och kontaktpersonen informerade de offentliga organisationerna i

projektet om mitt uppsatsarbete vilket var uppsatsens start.

4.1 Urval
Urvalet bestod av fyra kommuner i Skane lan och tjansteman som pa nagot satt arbetade med

kompetensforsorjning inom de valda kommunerna. Initialt fick jag kontakt med gatekeepern fran
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projektet ”Bred kompetens Skane” som gav mig ett natverk av potentiella intervjupersoner. Genom
denna fick jag kontakt med en av kommunerna. Motet med gatekeepern bidrog till att jag senare
pa egen hand tog kontakt med ytterligare tre kommuner. Vid tva av dessa fanns kontakter jag kande

sedan tidigare och en dar jag saknade personlig kontakt sedan tidigare.

Det behovdes goras en avgransning till forvaltning i kommuner. Avgréansningen gjordes till barn
och uthildningsforvaltningen av tva anledningar. For det forsta behdvdes det en avgransning i den
kommunala organisationen som ar byggd av flera olika organ och forvaltningar med egna
funktioner och uppgifter. Dessutom kan synen pa kompetens och hur de arbetar med breddad
rekrytering paverkas av den yrkeskategorier vilken de arbetar med. Exempelvis bedomer
fastighetsforvaltningen en viss sorts kompetens, medan barn- och utbildningsférvaltningen
beddomer en annan. Dérfor valdes “homogenous samples” som urvalsmetod och som betyder att
man véljer studiepersoner med liknande bakgrund och kunnighet i det undersokta omradet
(Patton.1990:109).

For det andra ar barn- och utbildningsforvaltningen ett av de omradena som har mest behov av
arbetskraft. Larare, elevassistenter, barnskotare och manga yrken inom barn och utbildning har ett
underskott av personal dar breddad rekrytering som rekryteringsmetod kan bredda intagningen av
ménniskor i de specifika yrkesgrupperna. Dérmed tilldter urvalsmetoden “stratified purposeful
sampling” visa pa skillnader, likheter och karaktirsdrag i en subgrupp (Patton.1990:111). Vidare
anvinds “Criterion sampling”(Patton.1990:111) som till viss del motiverats tidigare av att den

specifika forvaltningen har ett av de stdrsta arbetskraftsbehoven (Lind.2014:126).

Det forsta urvalet bestod av hr strateger och hr ansvariga, men i anslutning till projektets deltagare
var deras sammanséttning blandad. Det fanns tillgang till endast ett par hr ansvariga och chefer
inom forvaltningarna. Det ledde till att urvalet utvidgade sig till att besta av tjansteman som har
kunskap om rekrytering i utbildningsforvaltningarna. Detta resulterade i tre hr specialister, tva
chefer och en ansvarig for vuxenverksamhet. Sammanlagt genomférdes fem intervjuer med sex

kommunala tjansteman fran offentlig sektor.

For att narma mig fragestdllningen sa mycket som mojligt, grundades urvalet efter
intervjupersonernas stallning i organisation vilket gér det till ett andamalsenligt urval eller det Lind
kallar selektivt urval eller lamplighetsurval (Lind.2014:132). Dessutom vid valet av. kommuner

utgick jag fran tva storre kommuner i min narhet och tva mindre kommuner for att balansera
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utfallet. Storre kommuner definieras som kommuner med minst 50 000 invanare, medan mindre
kommuner har minst 15000 invanare baserat pa Sveriges kommuner och landstings
kommungruppindelning (SKL.2017). Syftet var att fa variation i urvalet géllande storlek for att
skildra mindre och storre kommuners perspektiv pa kompetensbedémning och breddad rekrytering.
Kommunerna valdes dven av ett hallbarhetsperspektiv for att de befann sig nara och darmed

Oppnade upp mojligheten for personliga moten istéllet for telefonintervju eller skriftlig intervju.

Vissa mindre kommuner hade inte arbetsgrupper som jobbade med rekryteringsfragor for varje
forvaltning, utan hade en generell HR-avdelning som skotte den generella rekryteringen. De tva
storre kommunerna hade HR ansvariga for varje forvaltning utéver forvaltningarnas chefer. Pa det
séttet fick jag anpassa mig till att antingen intervjua rekryteringsansvariga i den valda forvaltningen
eller cheferna for dessa. Det var tankt att ha fyra intervjuer, men det blev en till eftersom det
behovdes en kompletterande intervju for en av intervjuerna. Det gjordes for att en chef inte kunde
besvara vissa fragor rérande rekrytering och hanvisade mig till kollegor som gav en till intervju.
De olika forvaltningarna skiljdes i namn dar vissa heter barn- och utbildningsforvaltning,
utbildningsforvaltningen eller skol- och fritidsforvaltningen, men jag kommer att bendmna
forvaltningarna for utbildningsforvaltningen for att ha en enhetlig beteckning och for att minimera
risken att kommunen gar att identifiera. Jag upplevde ett tvivel och tillbakadragande fran
kommuner som formodligen kande en osékerhet i att bli intervjuade i nagot de inte hade jobbat
tillrackligt med. Foljaktligen paverkar det mitt urval och darmed de resultat jag kan na da det finns
en risk att jag har fatt med de kommuner som arbetar med breddad rekrytering och saknar

perspektiv fran kommuner som inte arbetar med det.

4.2 Intervjuform
Kvalitativ studie med hjalp av expertintervjuer valdes eftersom malet &r att fa insyn och forstaelse

genom intervjupersonernas arbetserfarenheter och kunskap. En kvantitativ studie hade snarare sokt
efter samband vilket inte &r denna studiens syfte (Ehn, Oberg. 2011:59). En medvetenhet fanns om
att respondenternas kunskap skulle dvertraffa min egen i amnet vilket gjorde studien explorativ for
att forsta ett fenomen. Semistrukturerade intervjuer valdes eftersom formella intervjuer har helt
forutbestamda fragor och ar teoripréovande, medan dppna fragor hade gett bredd, men saknat fokus
over de teoretiska hjalpmedlen for att virdera “kompetens” och “breddad rekrytering”
(Lantz.2013:42). Som intervjuare 6nskades storre rorlighet i fragorna for en klargérande och battre

forstaelse som foljaktligen motiverade valet av semistrukturerad intervju (May 2011:162)
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Intervjuguiden bestod av fyra dvergripande teman: introduktion och organisation, kompetens,
breddad rekrytering samt avslutande fragor. Dessa teman innehdll sammanlagt 31 fragor.

For att begreppen ska forstas genom intervjufragorna bréts de ner i kategorier. Introduktion
kategorin var inledande for att positionera intervjupersonens befattning pa arbetsplatsen genom att
tillimpa ” deskriptiva” fragor som klargor arbetsuppgifter och dérmed personens relevans for
intervjun (May.2011:173). Introduktions syfte var &ven for att skapa en bekvadmlighet mellan
intervjuare och intervjuperson innan man gar vidare till de djupa fragorna (May.2011:174).
Organisation skapades for att ge en bakgrundsbild av organisationens utveckling och
rekryteringsbehov, samt framtidsplaner for verksamheten. Kompetens som begrepp fangades i
intervjufragorna genom att se betydelsen av kompetens, identifikationen av olika former av
kompetens och hur de olika kompetenser stélls mot varandra i en kompetensbedémning. Breddad
rekrytering som begrepp fangas genom att identifiera dess innebord, breddad rekrytering som
arbetssatt, fragor som ror deras instéllning till rekrytering och mojliga skal till att arbeta med det

eller inte.

Intervjuguiden skickades till intervjupersoner vid 6nskemal for forberedelse och for att darigenom
for att de kan tillge battre svar vid intervjun. En viss forberedelse och dverenskommelse mellan
intervjuare och intervjuperson beskriver May upp som végen till en intersubjektiv forstaelse som
han menar ur ett kvalitativt perspektiv ger en framgangsrik intervju (May.2011:168). Intervjuerna
utfordes pa deras arbetsplats da intervjupersonerna kunde kanna sig mer bekvama i denna miljon.
Efter varje intervju gjordes en sjalvreflektion och mindre justeringar och omformuleringar av
fragorna som skulle underlatta for foljande intervjuer och forbattra kvalitén for kommande
intervjuer (Lantz.2013:43). (se bilaga 1)

4.3 Analysmetod

Nér intervjuerna var utforda gjordes en fullstdndig transkribering av allt material. For att ge
innebord at radata sa anvandes kodning for att skapa clusters och underteman. Dessa i sin tur
kodades till mindre ord och meningar som med andra ord kallas “splitter coding” som sedan lades
under storre kategorier. Detta gjordes skriftligt nér intervjudelarna systematisk sett parades
samman. Dessa skulle i sin tur mojliggéra kopplingar och monster mellan svaren pa
intervjufragorna (May.2013:183). En tematisk analysform valdes for att kunna se skillnader och
undersdka hur intervjupersonerna definierar t ex begreppen “kompetens” och “breddad
rekrytering”. Eftersom intresset ligger i uppfattningar och skapandet av mening, krivde det en

analysform som kan visa pd motsattningar och bindra oppositioner vilket ar den tematiska
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analysformens syfte (Alasuutari.1995:65). Med tydlig utgangspunkt i teorier har det mojliggjort
studien att ta fram meningsfullt empiriskt material i forhallande till dessa. Fragestallningen var av
Oppen karaktar dar undersokningen kretsar kring om och hur det empiriska materialet stimmer in
pa de valda teorierna. Teorierna anvandes for att definiera breddad rekrytering och faktorer som
paverkar kompetens och kvalifikation for att visa pa kopplingar. Darmed har en deduktiv
analysmetod anvants eftersom en hypotes tagits fram som testas utifran den teoretiska
referensramen och det empiriska materialet (Fangen.2011:257). Induktiv analysmetod daremot
samlar information fran verkligheten som blir teoriskapande och generaliserande. Av den
anledningen hade inte den induktiva analysmetoden gett samma underlag for att forsta
samhallsfenomenet da det behovs ett teoretiskt ramverk for att styra arbetets utformning
(Lind.2014:96).

4.4 Reliabilitet och validitet
Forskningsresultatens palitlighet grundar sig i diskussionen om validitet och reliabilitet. Vid

kvalitativa undersokningar saknas sakerhet om att studien far liknande resultat i ett senare skede
som gor att validiteten och reliabilitet &r storre i kvantitativ forskning: darfér har
forskningstrovirdighet “credibility” istdllet anvénts som handlar om att man har bedrivit sin
forskning pa ratt satt i kvalitativa studier. Reliabiliteten i min uppsats redovisas genom att
insamling av data har skett korrekt vilket synliggors i beskrivandet av intervjuprocessen och valda
metoder. Med andra ord &r végen till resultatet utforligt forklarat vilket i sin tur 6kar trovardigheten

och transparensen av arbetet (Denscombe.2014:33).

4.5 Forskarens etiska roll
Forskarens etiska roll handlar om att gora évervédganden som har integritet gentemot forskningen

och dven involverade parter, vilket i detta fallet &r kommunerna. Ett av kraven pa etisk forskning
ar bland annat kravet pa samtycke som har beskrivits som informerat samtycke” (May.2013.65),
vilket betyder att personerna frivilligt deltar i studien. Fore intervjuerna blev intervjupersonerna
informerade om arbetets fragestallningar, syfte, tillvdgagangsatt, studiens konsekvenser och
fordelar med att delta vilket de saledes godkande. Det informerade samtycket kunde nar som helst
dras tillbaka, men det férekom inte under intervjuerna. Ett annat forskningsetiskt beslut som har
tagits &r att avidentifiera kommunerna och istallet kalla de kommun 1-4, samt storlek for att ge dem

konfidentialitet som ingar i mitt ansvar som forskare. Dér vissa kommuner var relativt sma var
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risken att det avgrénsade urvalet och &mnet kunde hérledas till kommunerna, men daremot efter
analys av intervjuerna framgick det inga tydliga bevis pd kommunerna (Ehn, Oberg.2011:67),

Min etiska roll som forskare inkluderar &ven en 6ppenhet och transparens som jag formedlade till
intervjupersonerna genom inskickandet av intervjuguiden i férhand och garanterandet av att de
skulle fa ta del av det materialet de har varit med och framstallt. Dessa handlingar tror jag med
formodan bidrog till en storre tillit fér mig som intervjuare. Dessutom som forskare inom ett &mne
de dagligen jobbar med hor det till min etiska roll som forskare att dela med mig av arbetets

slutsatser som var ett forslag som intresserade de flesta kommunerna (Ehn, Oberg.2011:66).

5. Resultat och analys

5.1 Kommunernas syn pa kompetens
Samtliga respondenter pekar pa en generell problematik i samhallet gallande det omfattande

arbetsarbetskraftsbehovet inom utbildningssektorn dar ett lagt utbud och hog efterfragan pa
personal paverkar kommunerna. Det framgar genom materialet att inom utbildningsférvaltningarna
styr kravet pa legitimation och formell utbildning mycket av deras rekrytering och deras
bedémning av kompetens. Det rekryteras huvudsakligen larare och forskoleldrare och for bada
dessa befattningar kréavs formell utbildning. Ellstroms resonemang blir dérav tillampningsbart,
eftersom i en situation dér utbudet ar hogt och efterfragan lag sa okar utbildningsnivan, men i en
motsatt situation dar det dr hog efterfragan och lagt utbud borde utbildningsnivan minska. Daremot
ser man att den formella behdrigheten utgor den lagsta gransen dar det statliga kravet pa

legitimerade larare har gjort att utrymmet blir mindre att rekrytera de som inte ar legitimerade.

Kommun 1 (liten kommun) “detta blir lite svarare fragor for det funkar inte pa det scttet. Det
funkar nagon annanstans, men pa skolan dar ar ratt kompetens den som ar utbildad. Jag kan téanka
mig att det finns manga omraden som ar luddiga i kanten som man kan hantera pa ett annat satt,

men rdtt kompetens dr ju i forsta hand formell behorighet.”

| forsta hand férmedlar respondenterna den formella kompetensens betydelse som den viktigaste.
Samtidigt forklaras det att andra kompetenser och kunskaper blir underordnade den formella.
Eftersom antalet sokande &r begrénsat leder det till att de inte kan véga in andra kriterier &n formell
legitimation och inte véger in andra kompetenser, erfarenheter och kunskaper an de som ar

legitimerade. Det l&gsta kompetenskravet regelméssigt och lagmaéssigt enligt skollagen och
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respondenterna &r den formella dar legitimerade larare &r det som gor en sdkande kvalificerad for

tjansten.

Respondenterna beskriver att i en situation dar efterfragan ar storre an tillgangen kan de anstélla
obehdriga larare, men dessa blir i sin tur inte tillsvidareanstallda. Utifran Ellstroms fem innebdrder
av yrkeskunnande lagger respondenterna den formella kompetensen i direkt anslutning till “den
efterfragade kompetensen” och “den kompetensen arbetet faktiskt kriver” som gor den formella
kompetensen som en styrande forutsattning. Det visar sig genom att respondenterna uttrycker att
de formella kraven ar det som framst utgor kvalifikation och det som sakerstaller att kompetensen
finns for det faktiska arbetet som kravs. Vid fragor om kompetensprofilens tillforlitlighet i
forhallande till yrkeskunnandet understryker respondenterna att de foljer den statliga lagstiftningen

dar kompetensprofilen ar grundat i de formella kraven.

Kommun 4(stor kommun) “ndr det gdller dem hdr legitimationsyrkena sd dr inte ens ndgot vi rader
over utan det ar faststallt pa statlig niva 6ver vilka kompetenser som kravs. Det kan vi inte ens

paverka.”

| enlighet med hur Ellstrom beskriver den reella och formella kompetensens obalans, kan
individens formella utbildning inte i samtliga fall representera det kunnande som individen besitter.
Kommuners tyngd pa formell behorighet kan darmed bli problematiskt eftersom vissa perspektiv
av yrkeskunnande inte dvervags. Utifran de kommunala tjanstemannens intervjuer i diskussionen
anser de att bedomandet av den formella kompetensen framst ar utgangspunkten for att
kvalitetssakra arbetskraften. Det finns en meningsskiljaktighet mellan kommuner om huruvida
man satter fokus at att bedriva tester eller lagga storre betoning pa de formella kraven. Vissa av
respondenterna aterger att de bedriver tester, provanstallningar och praktiska tillfallen dar kunskap

implementeras i en faktisk situation vilket enligt Ellstrom &r den “utnyttjade kompetensen”.

Kommun 2 (stor kommun) ”Det dr jdttesvart att mdta ja och problemet inom skolan dr att antingen
har du legitimationstjansterna som ar sa extremt svart att fa legitimerade sokande till eller sa har
du stad, maltidspersonal, admin, vaktméstare dar det ar sa otroligt manga kompetenta manniskor.
Vi har svart att ta in de har wildcarden. Hur kan du bidra? det gor ju att det kan bli en valdigt stel

verksamhet.”
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Det finns en skiljelinje mellan legitimerade yrken och det olegitimerade dér respondenterna menar
att det skapar en troghet i rekryteringen. Ett av de hinder som finns menar respondenterna ar
tidsbristen dar man endast vill fa “rdtt person pd rdtt plats” direkt. Det leder till att manga chefer
inte ser behovet av att testa den kompetensen som existerar. Pa chefsniva berattar respondenterna
att det finns hogre krav pa chefer som maste gora arbetsprov, personlighetsformular,
bedomningstest av arbetsformaga. Det &r oftast tidskravande och resurskravande sa liknande tester
beskriver respondenterna inte gors pa lagre nivaer i rekryteringar. Det betyder att mer tid och
pengar agnas at att mata chefers reella kompetens och inte i de andra yrkesgrupperna vilket
indikerar pa att behovet att tillsatta nagon, Overtraffar behovet av att sakerstalla deras reella

kompetens som hittas i Ellstroms modell.

Samtidigt kan man se att den formella kompetensens betydelse férandras i samspelet mellan
delarna i Ellstroms modell genom att kvalifikationsdelarna blir starkt kopplade till de faktiska
formella kraven som bestammer kravprofilen. Det indikerar pa att det ar avgérande om du har den
formella utbildningen och den som gér dig mest lampad for tjansten.

Kommun 1 (liten kommun) “det gdr ju inte att ha en ldrare ute i en klass som inte dr social

kompetent. Det haller ju inte”

Respondenten menar att den formella utbildningen forutsétter att andra kompetenser borde finnas
i anslutning till formell utbildning. Den sociala kompetensen i detta fall som kan bade vara
inforskaffat reellt och/eller formellt testas inte utifran den reella kompetensen. Genom att inte testa
den sociala kompetensen blir det svart att se om den formella utbildningen har resulterat i ett
larande eller inte. Darmed blir exempelvis social kompetens en relativ formaga som bor matas som
den ackumulerade sociala formagan oberoende av hur du har fatt den. Darmed blir den reella
kompetensen en essentiell del i att se om den formella utbildningen har paverkat individens

kunnande och ger forutséattningar for ett framtida yrkeskunnande.

5.2 Kommunernas upplevelser av kravprofilens anvandning
Kravprofilen identifieras av alla kommuner som det ledande styrmedlet som definierar alla

kompetenser och satter riktlinjer for rekryteringen. Kommunerna talar bland annat om referenser,
erfarenheter, och andra kompetenser som definieras i kravprofilen och kravspecifikationen. De
pekar samtidigt pa ett dilemma som skapar svarigheter i rekrytering med att valja ratt person.
Enigheten galler en osékerhet om att de faktiska erfarenheter och formella kompetenser
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representerar den faktiska kunskapen som individen besitter, men dven en svarighet att avgora om

dessa kompetenser har utvecklingspotential. Som citatet sammanfattar:

Kommun 2 (stor kommun) “Det gor att vi bara rekryterar médnniskor utifrdan vad de har gjort, inte
for deras potential framat. Det ar ju alltid en risk i det for att jag menar bara for att du har jobbat

i det, betyder det inte att du dr bdst pad det eller har mest utvecklingspotential inom omrddet.”

Det respondenterna uppvisar ar en problematik som Ellstrom belyser. Trots en hdg formell
kompetens kan inte en sékerhet finnas om den reella kompetensen har 6kat. Det gor att det blir
svarare att jamfora flera kandidater for vad de kan och inte for vad de har. Det vill saga enbart for
att du har bevis och dokument som styrker det du har gjort betyder det inte att personen i fraga
besitter yrkeskunnandet. Det skapar en problematik eftersom den reella kompetensen inte mats
kvalitativ atskild och darmed blir det svarare att se om den inforskaffade kunskapen motsvarar
kraven av formell utbildning. Enligt Ellstrom &r den reella kompetensen avgorande for den
inforskaffade kunskapen vilket &r ett perspektiv manga av dem kommunerna saknar.

Kravprofilen uttrycks vara styrande av samtliga kommuner i studien. Den gemensamma
uppfattningen finns om att skolvarlden ar en valdigt stel verksamhet som gar efter statliga
regleringar, laroplanen och skollagen. Tidigare, menade en respondent att vissa yrkesroller har varit
otydliga dar exempelvis barnskdtare och forskollarare har varit ganska jambdérdiga i uppdraget och
att man har haft friare utrymme att ga mellan dessa roller. Efter klargérandet av yrkesrollerna som
gjorts i den nya l&roplanen har rollerna blivit tydligare och arbetsuppgifter begransats till att utféras
av behoriga. Saledes menar respondenterna att det paverkar personligheten och att denne kan bli
asidosatt pa grund av exempelvis forskollararens dominanta roll. Vilket kan leda till att enskilda

kompetenser riskerar att bli asidosatta av den nya regleringen av rollerna.

5.3 Arbetet med breddad rekrytering
| frdgan om breddad rekrytering svarar respondenterna sammanfattningsvis att det berdr de

yrkesgrupper som star langre fran arbetsmarknaden, oforvantade rekryteringar och att man ar
flexibel i bade kravprofilen och i urvalet. Saledes beréttar en respondent att det handlar om att tanka
bredare an yrkesgrupper, anstallningsavtal och att tdnka mer uppgift-kompetens for att det ska bli
mer behovsstyrt. Men det uppfattas &ven av respondenterna som ett vagare begrepp som
genomgaende i intervjuerna behovts vidare forklaras dar dven uppfattningar om hur man skapar

och frimjar “breddad rekrytering” skiljer sig i atgérder och tankesitt.
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Kommun 2(stor kommun) “Breddad rekrytering handlar for mig om att se olikheter som en
tillgang och da handlar det inte enbart om en dimension och da handlar det om kon, alder,
erfarenhetsbakgrund, kultur och att man faktiskt ar beredd att ta at sig den kompetensen man
rekryterar”.

Respondenten menar att breddad rekrytering handlar om olikheter som en tillgang och stimmer in
pa Morrisons “multikulturella modell” som mangfaldsstrategi. Daremot 1 frigan om man soker
breddad rekrytering och bred kompetens uttrycker respondenten att i teorin uttrycker man en
Oppenhet, men i praktiken ser man samma praxis dar stravan efter den breda kompetensen inte
alltid &r sa given. Det vill sdga i frigan om breddad rekrytering baseras det till stor del pa “den
multikulturella modellen” men denna modell méter “en troghet” av institutionellt forankrade regler
i skolan som ger ett agerande utifran samma ramar och regler. Det respondenten menar &r att vi ar
positiva till en breddad rekrytering, men inte har beredskapen till att hantera det en breddad
rekrytering innebdr, samt ser det som sekundér forutsattning som i en situation nar det finns brist

pa utbildade yrkesman

Kommun 2 (stor kommun) “Jag vet inte om det dr bara skolans virld, men mdnga jobbar héir som
dr pedagoger...Man vill undervisa vilket ibland gér att man nédr man exempelvis tar in praktikanter
som ar utbildade larare fran sina hemlander sa ibland gldmmer man att det &r en fullvardig kollega
som bara inte har svensk lararlegitimation utan man vill ta hand om dem.. Man glémmer vad kan
du lara mig och hur reflekterar du nar du ser detta? Sa att det handlar inte bara om att vara modig
och rekrytera brett utan det handlar nog om att ocksa om att vara modig och nyfiken och lata
nyfikenheten rada gallande vad &r det du kan lara mig och hur kan vi fa den hér organisationen

att vixa”’

Vid moéten daremot med nya medarbetare intar man ett forhallningsatt likt Morrisons
“assimileringsperspektiv”’ dar respondenten menar att personalen demonstrerar hur verksamheten
bedrivs pa ett bestamt satt och tenderar att brista i att vara 6ppna for nya kompetenser. Det ar alltsa
inte bara rekryterarens instéllning till den breda kompetensen som avgor inférandet av den, utan
den forlitar sig likaledes pa samtliga medarbetare i motet med nya anstdllda med andra
kompetenser. En annan respondent uttrycker samtidigt att arbetsgruppen har den viktigaste rollen
géllande introduktion, For att man kan goéra hur mycket formell introduktion som helst, men

ké&nslan av att bli introducerad i en grupp det &r den som ar avgérande i kénslan av tillhorighet.

Det som respondenterna forklarar kan sdgas bli en konflikt mellan tva av Morrisons

mangfaldsstrategimodeller. P& samma gang som organisationen externt ska spegla en
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mangkulturell organisation dar olika kompetenser &r en tillgang, sa tas de inte in i verksamheten
pa grund av en bekvamlighet av att organisationen ska handla enligt samma principer, samt
bristande introduktion vilket gor att de nyanstallda blir inldarda in 1 den styrande
organisationskulturen och far adaptera de existerande normerna. Det leder till att det faktiska
verkliga motet genomsyras i hogre grad av Morrisons “Homogenisering- eller assimilering
perspektiv”. Det gor att personer inte far mojlighet att framhéava sin bakgrund och kompetens och
leder vidare till att individens potential och kompetens inte tillvaratas. Med andra ord infaller
“Homogenisering- eller assimilering perspektivet” i vissa delar av nystarten for medarbetare som
betyder att ”den multikulturella modellen” méter motstédnd och visar pa ett tydligt dilemma mellan

de tva perspektiven.

5.4 Att vara attraktiva arbetsgivare
Samtliga respondenter beskriver meningen med att vara attraktiva arbetsgivare som nyckeln till att

fa fler sokande inom utbildningssektorn och l6sa arbetskraftsbristen. Kommunerna har pa olika satt
betonat “dominoeffekten” av att producera goda férhallanden som gér att kommunens rykte sprids
i goda sammanhang for att uppratthalla en god bild av organisationen, men aven for att bli goda
arbetsgivare. Att vara attraktiva arbetsgivare &r &ven en av Idsningarna enligt kommunerna till den
legitimerade yrkesbristen, men &ven en bidragande faktor till en breddad rekrytering. Dock i
diskussionen om kompetensbristen ligger betoningen i forsta hand pa att fylla behovet av larare
inom utbildningsforvaltningen och inte faktiskt att man ska fokusera pa mangfald som man aktivt
vill uppna.

Tva kommuner pratar d&ven om att vara attraktiva arbetsgivare innebar en god organisering av
utbildning och introduktion. Som tidigare forskning visat far medarbetare i offentlig sektor inte den
utbildning som utvecklar individens kunskaper och bidrar till att behalla ratt kompetens. En effektiv
introduktion &r viktig att ge medarbetarna for att kunna utféra uppdraget vilket vissa kommuner
har namnt. Andra faktorer som respondenterna tar upp kan vara inbjudande for potentiella anstallda
ar sadant som de anstélldas trivsel, att de kanner att arbetet &r utvecklande och har en stimulerande
arbetsplats och att man blir bekréftad av chefen. Utévad yrkeskompetens som Ellstrom betonar
forbattras genom att medarbetaren upplever att dennes kompetens ar utnyttjad och utvecklad pa
arbetet. Det &r avgorande for huruvida medarbetarna stannar i utbildningssektorn dar

respondenterna belyser en gemensam forbattringspunkt.

Kommun 3(liten kommun) “... Pratar man med arbetslaget som jobbar tenderar vilja ha

likasinnade. Man soker sig till likasinnade. Man rekryterar garna manniskor som ar lika sig sjalv.
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Det sager aven forskningen. Och dar tyckte jag manga ganger att jag som rektor fick strida mycket
sjalv med personalen for att den har personen ar annat kon annan alder sa man far en balans pa

arbetsplatsen, sadar tycker jag som chef mdste ha lite motvikt.”

Samtliga kommuner anser och ger medvetenhet om att rekrytering av likasinnade ménniskor &r ett
problem och att man soker sig till likasinnade. | en stressig tillvaro som namnts innan maste man
jobba lésningsfokuserat och snabbt som det gor att man tar de snabba végarna hela tiden for att
I6sa situationen. Darmed indikerar respondenterna pa att de kan vara en av anledningarna till att
man rekryterar det bekanta. Anledningen kan vara att dven om det vore bra att anstélla lite
fraimmande kompetens, tar det dessutom tid och energi att vagleda en ny person som inte alla
organisationer ar villiga till att genomféra. Utrymmet for individens asikter och bedémarens asikter
problematiserade dven av kommunerna som kom med olika lsningar. Tre kommuner forklarade
att bakgrunden inte hade relevans i en rekrytering utan de samlade kraven var gallande for en
likstalld bedomning, och lika sa ansag vissa tyckandet i bedémningar vid rekrytering. Kommun
I(liten kommun) talade om att det fanns “ingen plats for tyckande” medan kommun 4 (stor
kommun) uttryckte att det var nddvandigt att “om ta bort det manskliga motet” for att motverka
denna sortens diskriminering vid rekrytering av individer. Daremot enligt Ellstrdm ger
kvalifikationskravens utformning ett utrymme for tyckande som man inte kan fly ifran. Och genom
att se att tyckande inte ar ett alternativ motséager det Ellstroms pastaende om att det ar oundvikligt.

Kommun 2 (stor kommun) “men sedan dr det ocksa dr ju sd att skolan ska spegla samhdllet och
darfor ar det jatteviktigt for oss att vi lar oss av de erfarenheter som de kommer med. Sa det handlar
inte bara om att vi ska lésa legitimerade lararbristen, utan att vi som organisation maste lara och

utvecklas”

Morrisons “multikulturella modell” framtrdder som det sjdlvklara alternativet ddr respondenten
betonar att skolverksamheten ska reflektera samhéllet, samt ha en organisatorisk strdvan efter
utveckling genom ldrandet av olikheter. Det respondenten gor ar att vaga upp betydelsen av
mangfaldsarbete med att l6sa bristen av legitimerad arbetskraft. Det vill séga i arbetet med att se
till att vi far fler behoriga arbetare ska mangfald samtidigt ses som ett jambordigt uppdrag. Det
foljer aven med att nar battre mangfald uppnas pa arbetsplatserna reflekterar det &ven mangfalden

pa skolorna.
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Kommun 4 (stor kommun) “Daremot sa jobbar vi mycket med eleverna i skolan...Vi behéver
bredda sa det &r fler som gar mot hogskolorna och universiteten. Det tror jag &r en viktig roll som

vi har.”

Av vad har framgatt av materialet forklarar respondenterna att man borde framja mer att personer
gar mot hogskola och universitet. Daremot framgar det dven att vissa respondenter menar att finns
en tendens till att “stirra sig blint” pa lararstudenter som tas in som obehdriga larare, samtidigt som
en stor skara av nyanlanda inte tas in i samma omfattning. ”Att rekrytera brett téanker jag helt enkelt
och inte bara stirra sig in pa lararstudenzer “. Léararstudenter uttrycks av tre av fyra kommuner
som en l6sning till lararbristen och ett sétt for att integrera dem tidigt in i arbetsmarknaden under
studietiden. Daremot uttrycker sig av en respondent att vidareutbildning av utlandska larare ar en
mycket svar och komplicerad process som maste forbattras. Aven i anknytning till Ellstroms
modell kan det vara av intresse for respondenten stravar langre fran de formella
kvalifikationskraven till att tinka storre och “se bredare” pa vilka mojligheter det finns att
underlitta for overgangen fran den “formella kompetensen” och “reella kompetensen” till den
“efterfragade kompetensen” och ddrmed “kvalifikationskraven”. Dar kan man se en vilja likt
Ellstrom pa en hogre grad av samstammighet mellan kompetenssidan och kvalifikationssidan.
Genom att betrakta den befintliga kompetensen hos personer som respondenten dven tar upp, bor
ett nyanserat perspektiv anvandas for att effektivare forvandla kompetensen till nagot anvandbart i
forhallande till det som utgor kvalifikationer, vilket foljaktligen kan ge ingangar for fler. | en
diskussion som uttrycker en nodvéandighet om att personalen ska reflektera samhallets mangfald

blir denna sort av revidering av kvalifikationsdelarna &nnu viktigare.

Kommun 1 (liten kommun) “Vi skulle garna vilja dnska en sammansattning, en mix av

’

erfarenheter och egenskaper men vi dr inte i den situationen ddr vi kan vdilja.’

Respondenterna uttrycker ett dnskemal om en blandad sammansattning, men menar att eftersom
det finns ett underskott av larare, forskollarare och barnskotare och sa vidare ar utbudet begransat
till de som soker jobben och urvalet som finns. | anknytning till Morrisons olika
méngfaldsmodellerna ser man ett vidare tink géllande ett "multikulturellt perspektiv’’ ddr mangfald
pa arbetsplatsen &r eftertraktat. Dock finns en uppgivenhet kring det man inte kan kontrollera, det
vill sdga att man inte kan forma urvalet i termer av mangfald. Darmed upplever kommunerna en
svarighet att skapa en sammansattning i arbetsgruppen som ska uppfylla bade kraven att ha formell
behorighet och samtidigt uppna en variation i arbetsgruppen. En annan respondent uttrycker att
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arbetsgruppen spelar stor roll i att identifiera kompetensbehovet i gruppen, men brister i att se
helhetsperspektivet av radande kompetens och kompetensbehovet, dar cheferna har rollen att se
kompetensbehovet. Vidare uttrycker en annan respondent att forhallandet mellan bred och snav
kompetens handlar om att medarbetare kompletterar varandra med deras kompetenser. Vidare
uttrycker en annan respondent ett liknande resonemang nar frdgan om arbetsgruppen och

sammansattning spelar roll.

Kommun 1 (Liten): ”Egentligen inte sa stor roll, utan jag skulle nog anda vilja saga att det ar ju
att du har den formella kompetensen och den erfarenheten som krévs. En arbetsgrupp lever ju hela

«

tiden pa det sdttet att personer kommer nya och personer som slutar.

Det som aterigen uppvisas ar en benagenhet till att ssmmanséattningen blir underordnat de formella
kraven och erfarenheten och saledes menar personen aven att eftersom sammansattning &r rorlig
och utbytbar sa blir den darmed mindre relevant. Utifran citaten demonstreras en skiljelinje mellan
det som finns och det som behdvs, det vill sdga den breda kompetensen och den kompetensen som
har utformats och faststallts i kravprofilen. Det som kan utlasas ar att den breda kompetens &r en
god sak, men dr inte relevant i sig utan ar beroende av det som skrivs i kravspecifikationen.
Eftersom den formella kompetensen ar en barande faktor far bakgrund mindre betydelse jamfort
med den formella kompetensen i rekryteringen vilket blir en viktig distinktion. Skiljelinjerna som
utléses ar ett breddad rekryteringsperspektiv kontra ett kompetensbaserat rekryteringsperspektiv.
Fragan om man kan kombinera dessa ar oklart, men det vi kan saga och se &r att det &r svart att

uppratthalla bada for vissa kommuner.

Saledes éterkopplas Morrisons “multikulturella modell” som sdgs vara den mest anvédnda i1
kommunal verksamhet och kan analyseras i den faktiska praktiken. Med information om hur
bakgrund i form av alder, kén och sa vidare inte tas hansyn till intas en annan mangfaldsmodell
som battre kan forklara kommunernas stéllning till en breddad rekrytering. Samtidigt kommunerna
beskriver att onskemalet ar en multikulturell strategi, sa innebér det samtidigt att bakgrund bor har
betydelse i bedomningen enligt strategin. Eftersom kommuner uttrycker att de inte tar bakgrund i
beaktande, blir det svarare att omfamna olikheter for det kan leda till att man inte soker till sig
mangfalden och implementerar den i organisation. eftersoks. Med det antagandet kan man se att
kommunerna i praktiken gar mer mot Morrisons forsta perspektiv vilket dr det “otéinkbara
perspektivet som séger att alla individer ar lika och darfor ska behandlas lika och att
diskriminering och férdomar inte brukar forekomma. Vilket betyder enligt perspektivet att man
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kan brista i att se andra skal till varfor mangfald bland sokande inte okar. Darmed upplevs
uppratthallandet av en breddad rekrytering och tillhérande breda kompetens ur ett
mangfaldsperspektiv som svar att uppna.

6. Diskussion
De fyra undersokta kommunerna visar svarigheter att tillvarata kompetens som forekommer i

organisationen och planering av kompetens for framtiden, vilket &r likt slutsatserna i
Riksrevisionens utredningar. Dessutom bekraftar materialet att de fyra kommunerna ar under stora
pafrestningar bade statligt, ekonomiskt och tidsmassigt som de menar forsvarar
kompetensforsorjningsarbetet (Riksrevisionsverket.1991:9). Studien om mangfald i staten visar pa
liknande resonemang om att placering och befolkning paverkar antalet sokande av utlandsk
bakgrund, vilket kan ses i att kommunerna uttrycker att de inte kan kontrollera mangfalden bland
sOkande. Liknande resonemang galler installningen till hogskolor som forsta instansen for en 6kad
mangfald (Statskontoret.2010:40). Utifran mangfaldsstudiens tva olika sorters av
rekryteringsbehov kan man se att de undersokta kommunerna intar en mer generell rekrytering
istallet for sarskilda rekryteringsbehov. Det framstdllda intervjumaterialet sdger aven att
yrkesrollerna ar mer skarpta fran politiskt hall vilket begransar att ta in annan kompetens an den
som ar reglerad. Samtliga respondenter ser en osékerhet i det som véntar i framtiden gallande
yrkesroller, men mojligheterna menar de &r stora. Dadrmed vore det intressant i framtida forskning
att undersoka hur kommuner ska goéra for att attrahera den kompetensen som behdévs, hur de
forbereder utbildningsmaéssigt de studerande till arbetsmarknaden. Men &ven hur man kan utveckla
kravprofilen da man ser nya behov hos anstéllda eller organisationens intressenter gallande kultur,
sprak och mangsidighet.

7. Sammanfattning och slutsatser

| den kommunala forvaltningsverksamheten rader det en stor problematik att tillsatta behoriga
medarbetare i utbildningssektorn. Denna studie har daremot som syfte att undersoka hur synen pa
kompetens har forandrats for en breddad rekrytering. De generella slutsatserna visar pa att
implementeringen av en breddad rekrytering infaller ett separat perspektiv som krockar med den
nuvarande synen pa kompetens pa sa satt att regelverk som styr befattningarna inom skolans vérld
inte ger utrymme for att ta in annan hansyn. Darmed dgnas mindre resurser at att framta, utveckla

och reglera modellen och utnyttjandet av kompetens.
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Genom intervjuerna av kommunala tjdnsteman ser man att deras bedémning av kompetens rotar
sig i den formella kompetensen vilket de anser ar det faktiska behorigheten och legitimationen av
yrket. Med andra ord blir bedémningen av yrkeskunnandet baserad pa den faktor, de anser ar
avgorande som ar kravet pa legitimerade yrkesman. Utifran resultatet framgar det att en analys av
Ellstroms yrkeskunnande, som visar pa att vissa delar har mindre betydelse for avgorandet av
yrkeskunnandet. De formella kraven inom legitimationsyrkena enligt respondenternas resonemang
bestammer den efterfragade kompetensen till storst del, men bestammer &ven den kompetensen
arbetet faktiskt kraver. Darmed utgor de formella kraven grund i skapandet av kravprofilen och
visar sig i tjanstemannens bedémning. Tester och prover av yrket gors i vissa sammanhang, men
tendensen atergar till att falla tillbaka pa den formella behorigheten nar det finns mindre
mojligheter hos kommuner att testa den utnyttjade kompetensen. Detta visar ansatser till att den
reella kompetensen far mindre betydelse i rekrytering av legitimationsyrken. Alternativa
kompetenser som ska inforskaffas genom formell utbildning ses som givna kompetenser dar den
formella utbildningen ska vara sékerstéllandet av dessa. Det kan bli problematiskt eftersom
kompetenser som kan ha inforskaffats pa andra satt utdver den formella blir forbisedda. Eftersom
kommunerna begréansar sig endast till det formella yrkeskunnandet, leder det foljaktligen till att
kompetenser som kan vara anvandbara och vésentliga for yrket och kompetenser som
organisationen behdver inte synliggdrs for bedomningen.

Det forsvarar i sin tur dessutom organisationens kompetensforsorjning till att finna och identifiera
de kompetenser som behdvs i organisationen. Det finns dven en gemensam uppfattning om att
skolan &r en stel verksamhet som paverkas mycket av statliga krav, darmed blir kravprofilen ytterst
styrande. En av de svarigheter respondenterna uttrycker for tillvaratagandet av kompetens ar
tidsbristen. Behovet av att tillsdtta rétt person pd rétt plats” under tidsbegriansningar resulterar i att
rekryterare och chefer ser detta som deras forsta prioritet. Darmed blir detta ett hinder for
kartldggandet av samtliga kompetenser. Dérav dras slutsatsen av att den reella kompetensen ar
endast betydlig i forhallande till den efterfragade kompetensen. Den kompetensen arbetet faktiskt
kraver och den utnyttjade kompetensen blir mindre relevanta och anvéndbara perspektiv i
rekryteringar da den efterfragade kompetensen blir den framsta riktlinjen i tillsattandet av

legitimationstjansterna.

| frigan om en breddad rekrytering har det framgatt att introduktionen for alla medarbetare ar viktig
for att utveckla organisationen och tillvarata den befintliga kompetensen. Andra medarbetare kan

29



paverka inforandet av kompetens vilket kan ses genom att en multikulturell modell utspelar sig
utat, men i introduktionen av arbetaren leder till ett mer assimileringsriktat perspektiv. Gallande
hur kommunerna forhaller sig till mangfaldstrategierna har det visat sig att de flesta kommunerna
intar ett otdnkbart perspektiv dar den formella behorighetens krav bidrar till en férminskad
mangfaldsstravan. For de flesta respondenterna ar lararstudenter ett effektivt sétt att integreras in
och fylla behovet, dock &r vidareutbildningen av utldndska larare beskrivet av respondenterna som
en valdigt kranglig process som maste forbattras. For att skapa lattare vagar for de som har en stor
del av den behdvda kompetensen for yrket, bor man underlatta 6vergangen fran den samlade
kompetensen till den efterfragade kompetensen genom kvalifikationsdelarnas omvardering. Detta

blir en essentiell del i att anvanda breddad rekrytering som en lésning till kompetensbristen.
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9. Bilagor
9.1 Bilaga 1: Intervjuguide

Introduktion

Kan du kort beskriva XXX forvaltningen och dess verksamhet?

Kan du kort beskriva din roll och dina arbetsuppgifter har pa forvaltningen?
Organisation

Hur ser du pa er organisations utvecklingsbehov framover?

Vilket behov av att rekrytera ser du att ni har framéver?

Hur planerar ni kring arbetskraftsbehovet framdver? Hur identifierar ni behovet?
Vilka grupper forsoker ni rekrytera framover?

Hur gor ni for att komma at grupper som ligger utanfor arbetsmarknaden?
Hur arbetar ni for att bli attraktiva arbetsgivare for grupperna?
Kompetensbeddémning

Nér ni inleder en rekrytering hur faststéller ni kompetensprofilen?

Hur vérderar ni olika former av kompetens?

Hur kommer ni fram till vad som ar ratt kompetens?

Kan du ge exempel pa hur kompetens vérderas for olika yrkesgrupper ni rekryterar (t ex larare,

barnskotare)?

Hur vérderar ni kompetens utdver formella krav? Hur beddémer ni individens kompetens?
Efterstravar ni bred eller snav kompetens? Hur ser du pa forhallandet mellan dessa?

Om ni efterstravar generell kompetens ar det da nagot speciellt ni soker?

Vilken roll spelar arbetsgruppen och dess sammanséttning in i er bedémning?

Hur arbetar ni internt med att 6ka kunskapen om kompetens?

Breddad rekrytering
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Vad lagger du for betydelse i begreppet breddad rekrytering?

Hur arbetar ni med breddad rekrytering?

Hur upplever du arbetet med breddad rekrytering? Utmaningar? Svarigheter? Vinster?
Har ni forandrat era krav for att kunna arbeta med breddad rekrytering?

Vilka skal finns det att satsa pa breddad rekrytering/mangfald?

Vad blir konsekvenserna om man inte gor det?

Hur jobbar ni for att bli en inkluderande arbetsplats?

Hur ser pa kommunen pa kompetens fran andra lander?

Vilka problem anser du &ar orsakerna till att utrikesféddas kompetens inte tillvaratas?
Hur kan man tillvarata utrikesfoddas kompetens effektivare?

Avslutande fragor

Kénner du att ni saknar kunskap om nagon del nar det géller hur att bast arbeta med breddad

rekrytering?

Ar det ndgot du vill tillagga?
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