Arbetsgivaren som varumarke
Ett gott rykte som arbetsgivare ar
basta rekryteringskanal. Begreppet
“"Employment branding”, arbetsgivar-
varumarke, blir allt viktigare. Image,
branding osv ar inte nya begrepp,
men har historiskt sett anvdands mest
for att positionera ett foretags eller
organisations produkter/tjanster pa
marknaden mot sina kunder. Idag ar
det minst lika viktigt att ha en god
image och position pd arbetsmarkna-
den. Kompetensmarknaden ar lika vik-
tig som kundmarknaden. Precis som
kunder maste uppleva att produkterna
haller vad de lovar, maste arbetsgi-
vare hélla vad man lovar nar en an-
stallning val har bdrjat. Rykten om
interna forhallanden sprids snabbt
bland potentiella medarbetare. Rekry-
teringsprocessen och utvecklingsmoj-
ligheterna pa foretaget &r inte bara
ett satt att rekrytera nya medarbetare
utan ett satt att skapa en image pa
marknaden.

Vanligaste rekryteringskanaler
Det finns manga satt att hitta
arbetskraft. De vanligaste inom

bade offentlig och privat sektor ar
informella kanaler. Det vill saga
arbetsgivaren utnyttjar redan
anstalldas natverk samt egna
personliga kontakter. Det ar en
snabb kanal men ofta en ganska
smal vag for att hitta ny kompetens.
Risken for att den nya medarbetaren
ar mycket lik redan anstallda pa
arbetsplatsen ar stor. Institutet for
arbetsmarknadspolitisk utvardering,
IFAU, gjorde 2001 en studie’.
Man stéllde foljande fréga till 3 600
arbetsstallen (industri/bygg, privata
tjdnster, offentlig sektor):

— Vilken kanal ledde till att er
senaste anstallningen kom till?
57 procent svarade att det var
informella kanaler.

De informella kanalerna var inte

de enda s6kvagarna och de flesta
hade sakert anmalt platsen till t ex
Arbetsformedlingen. Men i slutandan
kéndes det tryggare att valja ndgon
som hade koppling till redan anstallda
pd arbetsplatsen. P3 det sattet nar
arbetsgivare bara en liten del av
kompetensmarknaden och ndgon
storre mangfald blir det sallan.

S Arbetsgivarnas rekryteringsbeteende, IFAU 2001



Svenskfodda fick jobb

I Integrationsverkets Rapport 2005
redovisas en liknande undersékning
(Behtouis studie) dar man studerat
skillnader mellan svenskfédda och ut-
rikesfodda arbetssdkande. De som ar
fédda i Sverige fick jobb via informella
kanaler i betydligt hdgre utstrackning
an vad som var fallet fér utrikes fod-
da. De som ar fédda utanfér Europa
har anvant Arbetsformedlingen i be-
tydligt hdgre utstrackning an de som
ar fodda i Sverige. Uppdelningen av
den informella kanalen visar att den
stora skillnaden mellan dem som ar
fédda utanfér Europa och dem som ar
foédda i Sverige ligger i att de infodda
blivit kontaktade av arbetsgivare i be-
tydligt hégre utstrackning. Den infor-
mella kanalen slakt och vanner har
anvants lika ofta av infédda som av
dem som ar fodda utanfoér Europa.

I USA har Internet blivit minoriteter-
nas viktigaste rekryteringskanal. Det
blir en allt viktigare kanal for alla
rekryteringar i Sverige. Arbetsformed-
lingens hemsida med lediga jobb ar
en av Sveriges mest bestkta hemsidor
med 70 000 besok varje manad.

Hur na en storre mangfald?
Annonser ar en marknadsplats for
varderingar. Anvand denna mdjlighet!
Rubrik och bild ar det férsta man ser.
Kan man identifiera sig med person-
erna pa bilden attraheras man av
annonsen. Norrtélje kommun hade
svart fa underskoterskor till éldre-
omsorgen. Genom att annonsera via
internetsajten Lunarstorm nddde de
manga ungdomar med ratt kompetens.
Att férutom de dppna kanalerna dven
anvanda sig av riktade kanaler sdsom
invandrarféreningar, handikappforen-
ingar, pensionarsforeningar, idrottsfor-
eningar och dvriga ideella féreningar
kan locka sbkande med kunskaper
och erfarenheter som kompletterar
redan anstalldas kompetens. Praktik-
anter genom arbetsférmedlingen eller
olika utbildningsanordnare ar en an-
nan vag att dppna upp for potentiella
medarbetare med andra perspektiv.
Att hitta arenor for méten ar ofta en
framgdngsrik metod. Det kan vara
moten pd arbetsplatsen sdasom fru-
kostmoten, dppet hus, studiebesdk,
massor, rekryteringsdagar, gruppvisa
rekryteringstraffar via Arbetsférmed-
lingen eller i egen regi.




Inkluderande formuleringar

Att speciellt uppmana vissa grupper
att soka tjansten eller att uttrycka
mangfaldsorienterade varderingar ar
ganska vanligt. Det kan ha ett varde
sd lange det inte bara & tomma ord.
Formuleringen "Vi ser garna sdkande
med annan etnisk bakgrund” vacker
en del tankar. Annan etnisk bakgrund
an vadd? Den svenska normen blir
alltfor tydlig. Formuleringar som
beskriver organisationens varderingar
och varfor mangfald &r en tillgdng ur
ett verksamhetsperspektiv ar battre.

"Vi tycker det dr viktigt att blanda
olika personligheter, bakgrunder
och nationaliteter for att fa ett
levande och dynamiskt foretag.”
(Restaurangchef till McDonalds)

"Att arbeta i riksdagsforvaltningen
innebdr att verka i demokratins och
ytterst i folkets tjdnst. Uppgiften

dr att skapa goda forutsdttningar
for att riksdagen ska uppfylla sina
konstitutionella och demokratiska
uppgifter samt sina internationella
dtaganden. Enligt var virdegrund
ska arbetet bl a kinnetecknas

av opartiskhet, saklighet och
integritet. Vi strdvar efter att vara
en attraktiv arbetsgivare med oppet
arbetsklimat som prdglas av respekt
for allas lika vdrde.”

(I alla Riksdagsférvaltningens
annonser)

Att diskutera:

» Vilka kanaler anvands idag pa era
arbetsplatser?

» Vilka sokande nar ni med respektive
kanal?

* Vilka sbkande nar ni inte med de
kanaler som anvands idag?

e Vilka alternativa kanaler skulle ni
behdva for att nd dessa?

Text: Eva Lofgren, koordinator FAIR




basta rekryteringskanal

Tips/Checklista:

e Anvand “6ppna” rekryterings-
kanaler som ndr s& mdnga som
mdjligt. Oppna kanaler &r t ex
Arbetsformedlingen.

e Anvand garna riktade sokvagar for
att nd grupper ni inte ndr idag med
de kanaler som anvands.

e Anvand garna rekryteringsvagar
dar motet kommer till stand. Det
kan vara rekryteringsseminarier,
rekryteringsbasarer m m. Skapa
garna en ansokningsbank for in-
tresseanmalningar. Skicka intres-
santa anmalningar som inte passar
just din arbetsplats vidare till andra
i organisationen.

e Ett gott rykte som arbetsgivare ar
basta rekryteringskanal!

Faktaruta

Okad attraktionskraft

Foretagen som har lyckats behadlla och
Oka sin attraktionskraft har foljande
karakteristika:

Kontinuerligt fokus pa sitt arbets-
givarvarumarke aven i tider nar
man inte rekryterar.

Anpassning av sitt erbjudande och
arbetssatt till forandrade attityder
pd talangmarknaden, t ex flexibel
arbetssituation och stor intern
rérlighet genom interna arbets-
marknader.

Starka och tydliga vardegrunder
med ett synligt ledarskap som
engagerar sig i profileringsarbetet.




Samhidillets utveckling till att bli mer mdngkulturellt, en fordndrad
dldersstruktur och ungdomars livsstil stdller ocksa krav pa

dandrade rekryteringsmetoder.
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Latt att rekrytera

Lottakdren bildades 1924 och

var i huvudsak férknippad med
Forsvarsmakten. Under kalla kriget
hade staten stora behov av utbildade
soldater och frivilliga. Det var latt
att rekrytera, hotbilden var s tydlig.
Under 2000-talet har férsvars- och
sakerhetspolitiken férandrats och

de stora behoven av utbildad och
ovad personal kravs framst for att
klara katastrofer orsakade i och av
civilsamhéllet. Férmdgorna ar dock i
stort desamma.

Nya rekryteringsmetoder
Samhallets utveckling till att bli

mer mangkulturellt, en foréandrad
dldersstruktur och ungdomars

livsstil stéller ocksé krav pd andrade
rekryteringsmetoder. For Lottorna har
det varit nédvandigt att strukturerat
och systematiskt andra pa sattet att
rekrytera. Ett 6ppet forhallningssatt till

rekrytering och att nyttja de kanaler
som ungdomar anvander sig av har
varit nddvandigt. Webben tillsammans
med malgruppsbestamd media har
varit ingangen.

Ungt Forum, ett natverk for
medlemmar i dldrarna 15-30 &r, &r

ett annat exempel dar de ungas
onskemal och erfarenheter tas tillvara.

Mangfald nodvandig

Ingen rekrytering ska vara godtycklig!
Den avgorande faktorn for att mata
om vederborande nadtt nédvandig
kompetens ar arbetsprestationen
och férmagan att ta till sig
kunskapen pd utbildningen. For
Lottorna ar méngfald av sprak

och kulturer nédvandigt for att
kunna erbjuda uppdragsgivarna -
kommuner, lansstyrelser, landsting
och myndigheter - den kompetens
som svara situationer kraver i motet




basta rekryteringskanal

med allmanheten och i katastrofer,
men ocksd for att kunna bemanna
hemvarnsuppdrag och stétta
raddningstjanst i invandrartata
omréden etc.




