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Vért syfte ar att identifiera och analysera varfor si fa invandrare
soker chefstjanster. Vi menar att orsaken till detta ligger bade hos
foretaget och individen och kommer déarfor att belysa
problematiken utifrén tva perspektiv. Vi kommer dels att belysa
fragan ur ett organisatoriskt perspektiv dér vi tittar pa hur ett
foretag forhaller sig till mangfald och dels undersdka hur med-
arbetare med invandrarbakgrund fOrstar sina chanser pé arbets-
marknaden.

- Hur paverkar organisationskulturen invandrares benégenhet att
soka chefstjinster?

- Hur péverkar chefsrollen invandrares benégenhet att soka
chefstjanster?

- Hur péverkar rekryteringsprocessen invandrares benégenhet att
soka chefstjanster?

- Hur paverkar diskriminering invandrares bendgenhet att soka
chefstjanster?

Vi har anvént oss av en kvalitativ metod och samlat in ett
empiriskt material bestdende av intervjuer. Intervjuerna var tio till
antalet och genomfordes i forsta hand med anstéllda med
invandrarbakgrund och personalansvariga pa IKEA.

Slutsatsen av var analys dr att brist pd forebilder och osdkerhet ar
de tvé storsta hindren for invandrares bendgenhet att soka chefs-
tjénster. En annan viktig slutsats dr de faktorer som inte visade sig
paverka viljan att soka chefstjinster i ndgon storre utstrickning;
organisationskultur, rekrytering och diskriminering. IKEA bor inte
avfiarda dessa faktorer, men behover i nuldget inte heller fokusera
pa dem, utan kan koncentrera sig pa det som framst paverkar in-
vandrarnas benégenhet att soka chefstjinster. Vi vill dock poing-
tera att det dr fordnderliga faktorer som IKEA stindigt méste
beakta och vara uppmérksam pa for att kunna vidta atgarder om
faktorerna skulle komma att utgora hinder.

Etnicitet, mangfald, organisationskultur, ledarskap, rekrytering,
diskriminering
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1. Inledning

IKEA omndmns ofta som ett rikt foretag. Vid 2006-drs jultal forsa sig grundaren Ingvar
Kamprad och avslojade att IKEA under forra verksamhetsdret gjorde en vinst pa 25 miljarder
kronor. Fariba jobbar i kassan pa IKEA-varuhuset i Jonkoping. "IKEA har sd mdnga olika
invandrare och kulturer i sitt foretag, sa det dr ett rikt foretag pd sa sdtt. Och hdr pd kassa-
avdelningen dr vi rikare dn alla andra avdelningar. Vi har... tvd fran Iran, en fran Kina, en

frdn Spanien, en fran Chile och olika arabldnder.” Fér Fariba dr IKEA rikt pa ett annat sdtt.

1.1 Inledande ord

Migration dr ingen ny foreteelse, men den har 6kat i takt med globaliseringen och migrations-
monstren kan uppfattas spegla de snabbt fordnderliga ekonomiska, politiska och kulturella
band som finns mellan virldens linder.! Den globaliseringsprocess som pagar, medfor att allt
fler linder stills infor de fordelar och utmaningar som etnisk méngfald innebar.” Aven i
Sverige dr detta mérkbart di 17 procent av befolkningen har utlindsk bakgrund.® Etnisk
mangfald &r ett mne som under senare ar har uppméarksammats allt mer och lyfts fram inom
flera olika omraden, bland annat i media, inom utbildningsvasendet och i arbetslivet. I arbets-
livet kan arbetet med etnisk mangfald innebédra stora mojligheter for foretag. Personalen
beskrivs ofta som ett foretags frimsta tillgdng och i1 organisationer som satsar pd en heterogen
arbetsstyrka kan minniskor med olika bakgrund berika och ge upphov till nya tankar och
idéer.* Stravan efter att méngfalden i samhillet ska speglas i arbetslivet tydliggdrs dven
genom diverse politiska atgirder.” Trots dessa fordelar och atgirder visar studier och statistik
att invandrare ofta har sdmre forankring och svarare att hivda sig pd arbetsmarknaden dn

infodda svenskar.® Ménga invandrare i Sverige har hogskoleutbildning, men har 4nd4 svarare

" Giddens, A. (2003:237-240)

? Etnisk méangfald 4r en aspekt av begreppet mangfald. Det finns en primér dimension av begreppet som syftar pa
faktorer omojliga att fordndra, sa som alder, genus, fysisk formaga, sexuell 1aggning och etnicitet. Det finns dven
en sekundir dimension av mangfald som syftar pa fordnderliga olikheter s som exempelvis utbildning, religion
och medborgarskap. I denna uppsats kommer vi att titta pa den priméra oférdnderliga dimensionen av méngfald
och dé specifikt pé etnisk mangfald sett ur ett arbetslivsperspektiv. Mlekov, K. & Widell, G. (2003:9-13)

3 Statistiska Centralbyran (2007:12) SCBs statistik utgar frin personer fodda utomlands eller personer med tva
utrikes fodda fordldrar.

* Mlekov, K. & Widell, G. (2003:8, 22-38)

> Exempel pa politiska atgirder ar diskrimineringsombudsmannen (DO) och lagen om tgirder mot diskrimine-
ring i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning (1999:130).

% De los Reyes, P. (2001:69), Roth, A-K. (2004:22-24). Det forekommer olika kriterier for hur man ska avgrénsa
begreppet invandrare; personer fodda utrikes och personer fodda i Sverige med tva utrikes fodda fordldrar eller
personer med minst en utrikes fodd fordlder. Vi utgér fran den forsta av definitionerna eftersom den dverrens-
stimmer med den definition som foretaget for var fallstudie, IKEA, anvinder sig av sedan verksamhetsaret 2006.
Vi dr medvetna om problematiken med att anvidnda begreppet invandrare. Da det asyftar en mycket heterogen
grupp av ménniskor fran olika ldnder som av olika skél och vid olika tidpunkter har kommit till Sverige blir det
oundvikligt att inte gora ndgra generaliseringar.



att hitta arbete som motsvarar deras kompetens och utbildningsniva.” I en rapport fran TCO
konstateras att personer fodda utrikes har en svagare stdllning 4n andra pd den svenska
arbetsmarknaden och sdmre chanser att gora chefskarridr. Detta exemplifieras med civil-
ingenjorsutbildade dér 15,7 procent av de inrikes fodda civilingenjorerna hade en chefs-
befattning, jamfort med 1,8 procent av de utrikes fodda.

Samhéllet gar sdledes mot en okad etnisk mangfald, vilket gor det viktigt att folja
invandrarnas utveckling pa arbetsmarknaden samtidigt som det stiller nya krav pa organisa-
tioner. Att det finns fa invandrare pa chefspositioner kan naturligtvis bero pé att de sorteras
bort pa felaktiga grunder i rekryteringsprocessen. Ménga arbetsgivare har emellertid problem
med att rekrytera personer med invandrarbakgrund till chefspositioner beroende pé att det dr
f4 invandrare som soker tjansterna.” IKEA ir ett av de foretag som beskriver att de brottas
med just denna problematik.'® Frigan fingade dérfor vért intresse och IKEA blev foretaget

for var fallstudie.

1.2 Tidigare forskning

Genom att studera varfor sa fa personer med invandrarbakgrund soker chefstjanster har vi
identifierat en intressant problematik som vi inte hittat ndgon 16sning pa 1 litteraturen och var
undersokning fyller dédrfér en kunskapslucka i forskningen. For att kunna placera in vér
undersokning i forskningsfaltet har vi kartlagt den forskning som &r relevant for var studie.
Forskning kring mangfald, pd engelska diversity, dr relativt ny och utvecklades i USA pa
1980-talet, men har under senare ar fatt allt stérre utrymme dven i Sverige. I den forskning
som har gjorts kring mangfald har vi kunnat identifiera ett antal dominerande idéstroémningar.
En beskriver de fordelar organisationer vinner pa att arbeta med mangfald.'' En annan

beskriver den problematik som beror invandrares svarigheter att komma in pa arbetsmarknad-

7 de Los Reyes, P. & Wingborg, M. (2002:23-29), Lappalainen, P. (2005:271-274), Berggren, K. & Omarsson,
A. (2001:15-16) I en enkétundersokning genomford av Berggren och Omarsson hade 39 % av de utrikes fodda
ett jobb som motsvarade deras kvalifikationer medan samma siffra for personer fodda i Sverige var 85 %.

¥ Magnusson, K. & Andréasson, U. (2005:6, 36) Den grupp som i rapporten benimns som “utrikes fodda” ar
personer fran lander utanfor Norden, EU15 och de rikaste OECD-lédnderna. Tyngdpunkten i studien ligger pa
eftergymnasialt utbildade yrkesgrupper och utgangspunkten fér undersékningen &r att se vilken roll etnicitet
spelar i det svenska arbetslivet.

? Jfr Stavreski, H. (2003)

' Slutrapporten 6ver antalet sokande till IKEAs rekryteringsprojekt “jakten pa de 1000 cheferna, del 2” styrker
pastiendet att fa invandrare sdker chefstjénster. Av 1395 ansdkningar var andelen s6kande med utlandsk
hérkomst 10 %. Den sokandes namn ligger till grund for denna statistik. Pastaendet styrks &ven av att andelen
ansokningar fran personer med annan etnisk bakgrund endast uppgick till cirka 5 % vid rekryteringen infor
ny6ppningen av IKEA-varuhuset i Kalmar ar 2006. IKEA (2007d), IKEA (2007b)

''Se exempelvis de los Reyes, P. (2001), Alm, D. (1999), Cox, T. (1993), Broom¢, P. Carlson, B. & Ohlsson, R.
(2001), Nilsson Fégerlind, G. (2004), Roth, A-K. (2004), Mlekov, K. & Widell, G. (2003), Integrationsverket
(2002), Riksrevisionsverket (1992), Falsafi, L. (2004)



en.'? Ledarskapets betydelse for att skapa en mangfaldskultur pa arbetsplatser ér ytterligare en
vinkling som det forskats mycket kring."’ Att rekrytera etnisk mangfald till chefspositioner
har vi ddremot inte hittat ndgon forskning kring och vart bidrag ar darfor att undersdka denna
problematik och forsoka finna en 16sning. Som studenter pa magisterprogrammet 1 Service

Management tillfor vi disciplinen god kunskap om och forstéelse for ledarskap och mangfald.

1.3 Syfte och fragestillning

Utifran den kunskapslucka som finns 1 forskningen ar vart syfte att identifiera och analysera
varfor s& fi invandrare soker chefstjdnster. Vi menar att orsaken till detta ligger bade hos
foretaget och individen och kommer dérfor att belysa problematiken utifran tvd perspektiv. Vi
kommer dels att belysa fragan ur ett organisatoriskt perspektiv dir vi tittar pa hur ett foretag
forhaller sig till méngfald och dels undersdka hur medarbetare med invandrarbakgrund forstar

sina chanser pa arbetsmarknaden.

For att uppnd vért syfte har vi formulerat foljande fragestéllningar:

- Hur péverkar organisationskulturen invandrares benégenhet att soka chefstjénster?
- Hur paverkar chefsrollen invandrares benidgenhet att soka chefstjdnster?

- Hur paverkar rekryteringsprocessen invandrares bendgenhet att soka chefstjanster?

- Hur péverkar diskriminering invandrares bendgenhet att soka chefstjénster?

1.4 Avgransningar

For att kunna gd pa djupet med problemet for vir undersdkning har vi gjort en rad avgrins-
ningar. Méngfald i arbetslivet &r ett vitt begrepp och kan gélla exempelvis kon, etnisk till-
horighet, religion, klass eller sexualitet. Vi har valt att avgrinsa oss till den etniska aspekten
av mangfald 1 arbetslivet. Inom detta félt har vi gjort ytterligare en avgransning, nimligen att
endast titta pa den etniska mangfalden pa chefspositioner. Anledningen till denna avgrinsning
ar att problematiken med att uppna etnisk mangfald visar sig tydligast pa denna niva.'* Efter-
som vi avser att studera varfor sé fa invandrare soker chefstjidnster har vi avgrénsat var under-

sOkning till den inledande fasen av rekryteringsprocessen, det vill sdga fram tills dess att

12 Se exempelvis Ekberg, J. & Gustafsson, B. (1995), de los Reyes, P. & Wingborg, M. (2002), Rithzel, N.
(2006), Lange, A. (2000), Lappalainen, P. (2005)

1 Se exempelvis Cox, T. (1994), Brewer, M. (1995), Thomas, D. & Ely, R. (2001), Prasad, P. et al. (1997),
Mlekov, K. & Widell, G. (2003), Essed, P. (1996)

' Var granskning av statistik i mangfaldskartldggningar fran tio IKEA-varuhus frén 2007 visar att den etniska
mangfalden uppgick till 13 % bland medarbetarna och 9,5 % bland cheferna. Vi vill dock poéngtera att det
faktiska antalet pa chefsniva &r 14gt, exempelvis motsvarar 7 % pa IKEA Kalmar en person. Det finns dessutom
stora lokala variationer mellan varuhusen, exempelvis visar 2007-4rs statistik att andelen invandrare pa chefs-
positioner uppgick till 14 % pa IKEA Kéllered medan den p& IKEA Uppsala uppgick till 0 %. Inte heller i
ISFABs ledningsgrupp finns det ndgon person med invandrarbakgrund. IKEA (2007b)

3



urvalet av ansdkningshandlingarna ska péborjas. Vidare har vi valt ett internt perspektiv och
var empiriska studie bestar darfor endast av intervjuer med personer som &r anstéllda pé fore-
taget for var fallstudie. Detta val grundar vi pa att cirka 80 procent av chefsrekryteringen pé

IKEA sker internt och endast 20 procent externt."’

1.5 Arbetets upplagg och innehall

Denna uppsats ar indelad i nio kapitel. I kapitel ett har vi introducerat &mnet, redogjort for
tidigare forskning och beskrivit syfte, fragestéllningar samt uppsatsens avgransningar. I
kapitel tvd ges bakgrundsinformation om IKEA samt om invandring och arbetsmarknad.
Kapitel tre bestdr av uppsatsens teoretiska ramverk. Det fjarde kapitlet behandlar valet av
material och metod for att ge lasaren en forstéelse for vart tillvigagangssitt. Kapitel fem till
atta behandlar ett begrepp vardera; organisationskultur, chefsroller, rekrytering och
diskriminering. Dessa &dr knutna till varsin fragestillning. Respektive kapitel inleds med en
presentation av begreppet och foljs av empiri varvad med analys. Kapitlen avslutas med att
den aktuella frigestillningen besvaras. Det nionde och sista kapitlet innehaller slutsats,

atgardsforslag till IKEA, forslag till framtida forskning och reflektioner kring uppsatsen.

'* Intervju med Staffan Lindquist 070507



2. Bakgrund

For att fa en béttre forstaelse for den beskrivna problematiken dr det viktigt att sitta in den i
ett sammanhang. Vi kommer dérfor att presentera en kort bakgrund om IKEA och deras
mangfaldsarbete samt om hur invandrares position pa den svenska arbetsmarknaden ser ut och

har fordndrats over tiden.

2.1 IKEA

Vilken vig har mobelforetaget IKEA gatt for att bli det foretag det dr idag? Ar 1943
registrerades IKEA som firma av den d& 17-&rige Ingvar Kamprad. Namnet IKEA stér for
grundaren Ingvar Kamprad, garden Elmtaryd och orten Agunnaryd. De forsta IKEA-md&blerna
lanserades négra ar senare och &r 1958 dppnade det forsta varuhuset i Almhult.'® Lednings-
gruppen for IKEA ville ge foretaget en annorlunda profil och under 1970-talet bestimde de

sig for att lyfta fram foretagets svenska rotter.'” IKEAs affirsidé ér:

“att erbjuda ett brett sortiment form- och funktionsriktiga heminredningsartiklar till sa laga priser

att s4 manga manniskor som méjligt far rad att kopa dem.”'®

IKEA har i dagsldget 253 varuhus i1 35 lédnder fordelade pa fyra vérldsdelar. 16 av varuhusen
ligger 1 Sverige och sommaren 2007 Oppnas dven ett varuhus i1 Karlstad. Varuhusen har
arligen mer dn 450 miljoner besokare vérlden 6ver. 104 000 personer arbetar inom IKEA-
koncernen som under verksamhetsaret 2005 omsatte 17,3 miljarder euro. IKEA-koncernen
dgs av en stiftelse och bestir av ett flertal bolag fordelade inom omridena forséljning,
sortiment och forsérjning sa som inkopsservicekontor, leverantorer och distributionscentra.'’
Policyn p& IKEA ir att de rekryterar medarbetare “bland de ménga minniskorna”.?® Sedan
cirka atta &r arbetar IKEA aktivt med mangfald. Initiativet till mangfaldsarbetet togs av IKEA
1 USA, men dr idag ett inslag i hela organisationen och en del av foretagets grundvér-
deringar.®! Foretagets stillning i frigan tydliggdrs bland annat i “IKEA’s Diversity

Statement” fran vilket f6ljande utdrag dr hamtat:

' Bjork, S. (1998:101), Torekull, B. (1998:43-46)
7 Bjork, S. (1998:150-151)

8 Bjork, S. (1998:13-14)

' IKEA (2006a)

2 IKEA (1999)

*! Intervju med Staffan Lindquist 070507



”Diversity at IKEA is actualized when we recognize, appreciate, and capitalize on individual
differences. When people from different backgrounds feel comfortable and confident to apply

their various perspectives and approaches at work, and when they are included at all levels and

functions in the organization.”

Rekryteringen av etnisk mangfald pa IKEA tjénar tva syften. Ett skl till att man vill rekrytera
invandrare dr kommersiellt; IKEA beskriver sina marknader som mangfaldiga, vilket varu-
husen ska spegla. Medarbetarna ska med andra ord matcha kunderna. Ett annat skl till att
rekrytera mangfald ir enligt IKEA att anstéllda med olika bakgrund frimjar en dynamisk
organisation.” Vidare talar IKEA om méngfald utifrén tvd dimensioner, en primér och en
sekundir dir den etniska mangfalden 4r en del av den primira dimensionen.** Ett led i arbetet
med mangfald ar upprittandet av mangfaldsplaner. IKEA Svenska Forsidljnings AB utformar
inte nagon nationell sadan, utan ligger ut ansvaret pa respektive varuhus. > ISFAB sitter inte
heller upp nagot enhetligt mal for hur stor den etniska méngfalden ska vara, utan riktlinjen ar
som ovan nimnt att de anstillda ska aterspegla mangfalden inom upptagningsomradet.”®
IKEA har dven ingatt 1 olika mangfaldsprojekt och uppmérksammats for sitt mangfalds-
arbete.”’

Fran starten i Almhult har IKEA gjort en framgéngsrik resa och ir alltsd idag ett

foretag med varuhus virlden dver som arbetar aktivt med méangfald.

2.2 Invandring och arbetsmarknad

Nedan foljer en dversiktlig beskrivning av hur invandringen och den svenska arbetsmarknad-
en har fordndrats under aren, vilket ger ytterligare bakgrund till den problematik som véar
studie berér. Under de senaste 50 aren har invandringen till Sverige tydligt dndrat karaktar;
bidde vad avser anledningen till invandringen och invandrares nationella ursprung. Under
1960-talet expanderade svensk industri, behovet av arbetskraftsinvandring véxte och
majoriteten av invandrarna kom dé frén linder inom Europa. Under 1970-talet kom arbets-
kraftsinvandringen till stor del att ersdttas av flykting- och anhdriginvandring. Samtidigt

minskade antalet invandrare frdn FEuropa och istdllet oOkade tillstromningen fran

> IKEA (2007a)

> Intervju med Staffan Lindquist 070507

* IKEA (2002) se bilaga 1

* IKEA Svenska Forsiljnings AB forkortas ISFAB och vi kommer hidanefter att anvinda oss av denna
forkortning.

%8 Intervju med Staffan Lindquist 070507

7 Exempel pa ett mangfaldsprojekt som IKEA ingick i 4r projektet “Diversity Challenge” som anordnades av
rekryteringsforetaget Academic Search. Projektet gick ut pa att hogskolestudenter med mangkulturell bakgrund
tipsade partnerforetagen om hur de kan forbéttra sitt mangfaldsarbete. Vinnarna belonades sedan med sex
manaders praktik pa de foretag som ingick i samarbetet. IKEA har uppméarksammats for sitt mangfaldsarbete
genom att av det muslimska studieférbundet Ibn Rushd ha tilldelats ett hederspris for sin medvetenhet kring
mangfaldsarbete.



utomeuropeiska lander. Sedan 1990-talets fOrsta hélft har invandringen varit speciellt
omfattande och dominerats av flyktingar fran krigsdrabbade omraden.”® Fram till mitten av
1970-talet var arbetslosheten ldgre for invandrare &n for den genomsnittliga totala befolk-
ningen, men sedan dess har situationen for invandrare forsdmrats avsevért och arbetsldsheten
ar hogre for denna grupp dn for den genomsnittliga befolkningen. Skillnaden i arbetsloshets-
grad inom gruppen invandrare dr mycket stor och endast med fa undantag tenderar den att 6ka
med det geografiska avstandet till invandrarens ursprungsland.” Det vi tar med oss frén denna
historiska tillbakablick ar att invandringen till Sverige har varit av olika karaktidr under olika
perioder. Sammanfattningsvis kan invandrarnas situation pd arbetsmarknaden ségas ha for-

samrats under de senaste 50 aren.

% Rooth, D-0. (1999:24-28), de los Reyes, P. (2001:63-66), Lundh, C. et al (2002:16-18)
¥ Rooth, D-0. (1999:35-41) Se dven Roth, A-K. (2004:22-23), Schierup C-U. (2006:59-62), de los Reyes, P.
(2001:68-69)



3. Teoretiskt ramverk

For att presentera den vetenskapliga litteratur som véar undersokning bygger pa ger vi ldsaren
en teoretisk ram. Den teoretiska ramen syftar dven till att forklara var syn pa det problem vi
undersoker. Vi utgar fran att orsaken till problematiken, det vill sdga att invandrare pa IKEA
sOker chefstjénster i mindre utstrickning dn svenskar, bottnar i Zygmunt Baumans teori om
distinktionen ”vi” och ”de”. Som komplement till Baumans teori anvidnder vi 4ven begreppen
etnicitet, kultur och kulturavstand.

Begreppet etnicitet dr svardefinierat och saknar en entydig definition, men handlar i
grunden om en gemensam identitet, kulturella virden och normer som skiljer en grupp av
ménniskor frdn andra grupper. En etnisk grupp kan avvika fran andra genom exempelvis
sprak, ursprung och religion.*® Enligt Paulina de los Reyes kan de markdrer som betecknar en
etnisk grupp och som ger upphov till en gruppidentitet antingen definieras av gruppen sjilv
eller tillskrivas av utomstdende och handlar om uppfattningar som kan, men inte behdver
overensstimma. Konstruktionen av etniska identiteter forutsdtter en motpol och forst i relation
till andra grupper skapas tillhdrighet och mening.”!

Bauman beskriver konstruktionen av etniska identiteter som en gransdragning mellan
”vi” och 7de”, dir “vi” star for den tillhorande gruppen och ’de” for den fraimmande grupp
som man inte kan eller vill tillhdra.”> Begreppsparet “vi” och “de” tillimpar de los Reyes
genom att beskriva invandrare som “’den andre”. Invandrare sitts i relation till svenskar, dér
svenskarna blir den éverordnade normen.”® Liksom de los Reyes menar dven Bauman att det
maste finnas en annan grupp, “de”, att jimfora sig med for att det ska uppsté ett ”vi”, det vill
sdga grupperna forutsétter varandra. Distinktionen “’vi” och ’de” bendmner Bauman dven som
skillnaden mellan in- och utgrupper dir exempelvis kon, klass och nation dr faktorer som
skapar en ingrupp.’* Harry Triandis diskuterar ocksd in- och utgrupper och menar att “jaget”
definieras 1 form av medlemskap i en ingrupp, vilket pdverkar det sociala beteendet. Han
ndmner samma faktorer som Bauman for skapandet av ingrupper, men poédngterar darutdver
dven religion och sliktskap som viktiga faktorer.”> Begreppet omnimns dven i arbetslivs-

sammanhang och Geert Hofstede poidngterar att arbetsgruppen kan bli en ingrupp.’® I vér

30 Giddens, A. (1998:248-249)

3! de los Reyes, P. (2001:56-57)

32 Bauman, Z. (1990:53-54, 58)

33 de los Reyes, P. & Wingborg, M. (2002:66)
3 Bauman, Z. (1990:53-54, 58)

% Triandis, H. (1994:165-173)

3% Hofstede, G. (1991:82-86)



undersdkning tillampar vi denna indelning genom att invandrarna pa IKEA representerar ’de”
och svenskarna “’vi”.

Begreppet kultur anvinds inom manga olika discipliner och saknar en entydig
definition.”” Kultur har frimst tva olika betydelser; en samlingsterm for det konstnirliga, dven
kallat finkultur, eller en Overgripande term fOr organisering av ménskligt liv. Den senare
betydelsen, som har sina rotter inom antropologin, har fatt stort genomslag och det &r denna
innebdrd vi dsyftar.”® Mats Alvesson menar att begreppets innebord varierar kraftigt och att
kultur exempelvis kan ses som kollektivt delade vidrderingar, normer, regler, meningar,
tankar, beteendemonster, strukturer och ideologier.3 ? Aven Hofstede menar att kultur &r ett
kollektivt fenomen eftersom den &tminstone delvis delas av alla ménniskor i den sociala miljo
dér kulturen lérts in. Han menar vidare att kultur harstammar frdn den sociala miljon och
saledes dr inlérd, inte 4rvd.* Anthony Giddens tilldgger att kultur fordndras dver tiden och att
ett samhélles kultur omfattar bade abstrakta och konkreta aspekter. Till de abstrakta aspekter-
na hor faktorer s& som uppfattningar och vérderingar medan de konkreta aspekterna omfattar
bland annat objekt och symboler.41 Hofstedes syn pa kultur skiljer sig frdn Alvessons och
Giddens, vilka ser kultur som en process som kan fordndras dver tiden, medan Hofstede ser
kultur som nagot statiskt. Vi ansluter oss till synen pa kultur som en fordnderlig process efter-
som en statisk syn pd kultur inte kdnns passande i en diskussion om invandring. Detta
eftersom omflyttning leder till att religioner, kulturer och beteenden moéts. Kulturavstind ér ett
begrepp som Katarina Mattsson definierar som ett symboliskt avstind mellan de ovan
beskrivna kategorierna vi” och ”de”. Hon tar avstdnd fran tanken att kulturavstandet enbart
bestdms utifrdn nationalitet och att det d&r mojligt att rangordna lénder efter kulturell likhet
respektive olikhet. Detta synsdtt gor att kulturavstdndet reproducerar en rasifierad syn pa
likhet och olikhet, vilket i sin tur paverkar invandrarnas mojligheter till framgang pa arbets-
marknaden.*” Per Broomé med flera podngterar att kulturavstandet mellan invandrare och
svenskar har 6kat och liksom Mattsson menar forfattarna att det 6kade avstandet har forsvarat
invandrarnas vig ut i arbetslivet. Broomé med flera papekar vikten av att se skillnaden mellan
olika invandrargrupper och risken med att generalisera och betrakta dem som homogena
grupper, men ser dndd ett tydligare samband mellan nationalitet och kulturavstind &n
exempelvis Mattsson. De menar att kulturavstdndet mellan svenskar och invandrare har dkat i

det svenska samhéllet, vilket de delvis anser bero pa att invandringens karaktar har fordndrats.

37 Usunier, JC. & Lee, JA. (2005:4)
¥ Westin, C. et al. (1999:9)

3% Alvesson, M. (1993:1)

* Hofstede, G. (1991:13-14)

*I Giddens, A. (2003:37-38)

> Mattsson, K. (2001:144-155)



Andelen invandare som kan svenska har minskat och fler invandrare talar idag sprak som
ligger langt fran det svenska spraket.* Aven de los Reyes diskuterar begreppet kulturavstind
och menar att det 6kar med det geografiska avstandet, det vill siga graden av olikhet och
framlingskap 6kar i takt med att det kulturella avstandet vixer.**

For att operationalisera teorin finns det en rad begrepp av vilka vi har valt
organisationskultur, chefsroller, rekrytering och diskriminering. Den koppling vi ser mellan

dessa begrepp ér att de visar pa distinktionen “vi” och “’de”.

* Broomé, P. et al. (1996:19-20, 36-37), Broomé¢, P. & Bécklund, A-K. (1998:70-71)
* de los Reyes, P. (2001:77-78)
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4. Material och metod

Denna uppsats har skrivits med IKEA som uppdragsgivare. Innan uppsatsprocessen inleddes
traffade vi Staffan Lindquist, HR-Manager pa ISFAB, for att diskutera uppdraget och fa hans
beskrivning av problemet. Uppdraget begriansar sig till ISFAB som bestar av de svenska
varuhusen, IKEA ”Service Office”, Handla Hemma och IKEA Kundservicecenter. Efter
motet med Staffan Lindquist satte uppsatsprocessen igdng pa allvar; vi ldste litteratur, satte
oss in 1 IKEA som foretag och invandring som fenomen for att sedan paborja insamlingen av

vért empiriska material.*

4.1 Empiriskt material

4.1.1 Skriftliga kallor

Vart skriftliga material bestér av interna publikationer fran IKEA rérande personalfragor och
foretagets syn pd mangfald. Darutover har vi tagit del av mangfaldsplaner och statistik over
den etniska méngfalden bland personalen samt i respektive IKEA-varuhus upptagningsom-
rdde. Vi har dven anvént oss av Internet for att hitta annonser for lediga tjénster, dels pé
IKEAs egen hemsida och dels pa externa hemsidor frin exempelvis rekryteringsforetaget

Manpower.

4.1.2 Informanter

Huvuddelen av det empiriska materialet samlades in genom nio intervjuer med totalt 15
informanter pd IKEA Jonkoping, IKEA Malmo samt IKEA “Service Office” 1 Helsingborg.
Av dessa var fem intervjuer individuella med personalansvariga pa IKEA och fyra grupp-
intervjuer med totalt tio anstillda med invandrarbakgrund pa varuhusen i1 Jonkoping
respektive Malmo. Eftersom IKEA anlitar Manpower for viss rekrytering intervjuade vi dven
en person pa Manpower som idr rekryteringsansvarig for uppdrag fran IKEA. Motivet for
denna intervju var att vi trodde att den kunde ge oss vérdefull information da det kan finnas
faktorer i deras rekrytering som skulle kunna péverka invandrares bendgenhet att soka chefs-
tjdnster. Vi tyckte dock inte att informanten gav ndgra uttdmmande svar och intervjun

tillforde darfor inte var undersokning sd mycket virdefull information. Detta kan givetvis ha

* For att fa kunskap om IKEA liste vi litteratur om foretaget samt interna publikationer och artiklar om deras
mangfaldsarbete. For att fa en djupare kunskap om och forstaelse for invandring laste vi en stor méangd litteratur
samt statliga publikationer och utredningar. Kunskap om hur invandrare mottas av samhallet och hur
utslussningen i arbetslivet ser ut fick vi genom att triffa Ragnhild Frountzos pé Integrationsservice i Helsingborg
och Noushin Nadjafi pd NK-Data, ett utbildningsforetag som ger kurser i svenska for invandrade akademiker.
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berott pd oss som moderatorer, men vi tror snarare att orsaken dr den beroendestéllning som
Manpower har gentemot IKEA som uppdragsgivare.

De personalansvariga anonymiseras inte men bendmns i empirin enbart med titel for
att underlétta for ldsaren. Anledningen till att dessa informanter inte anonymiseras ar att de ar
ensamma pa en specifik tjdnst och asikterna riskerar darfor att forvixlas med tidigare eller
framtida personer pd samma post. De anstdllda pa varuhusen har vi ddremot anonymiserat
genom att ge dem fingerade namn, vilket vi informerade informanterna om pa forhand.
Anledningen till anonymiseringen var att vi trodde att informanterna da skulle ge oss mer
uttdommande svar. Det fanns dven en etisk aspekt av detta da vi inte ville att informanternas
uttalanden skulle 4 ndgra negativa konsekvenser for dem. For att sdkerstdlla informanternas
anonymitet har vi valt att ange deras alder och anstdllningstid pd IKEA i intervall.
Information om informanternas ursprungsldnder, vistelsetid i Sverige samt position pa IKEA
anges, men inte specificerat for varje informant. Vi dr medvetna om att det 1 vissa fall skulle
vara intressant att ha denna information om en specifik informant, men eftersom detta skulle

avsldja deras identitet dr det inte mdjligt.

Informanter till de individuella intervjuerna

Namn Position Anstallningstid
pa IKEA

Annika Bjornberg | Personalchef IKEA JonkGping 12 &r

Peter Elgemark Personalchef IKEA Malmo 14 ar

Kate Kron Personalchef IKEA Service Office” i Helsingborg 3,5 ér

Staffan Lindquist | HR-Manager pd ISFAB 1 Helsingborg 9 ér

Niklas Royson Management Supplier pd IKEA ”Service Office”, | 7 ar
ansvarar for ”jakten pa de 1000 cheferna”

Cecilia Jonsson Rekryteringschef pd& Manpower i Helsingborg och
Malmo med ansvar for bland annat IKEA

Informanter till gruppintervjuerna

Namn Alder Anstallningstid pa IKEA
Aida 41-45 ar 6-10 ar
Ammar 26-30 ar 1-5 ar
Bojan 21-25 ar 1-5 ar
Fadi 31-35 ar 1-5 ar
Fariba 51-55 ar 1-5 ar
Hiam 41-45 ar 1-5 ar
Ivan 21-25 ar 1-5 ar
Jamshid 26-30 ar 1-5 ar
Mariam 36-40 ar 6-10 ar
Nyima 36-40 ar 6-10 ar
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En av informanterna dr andra generationens invandrare medan &vriga &r forsta generationens
invandrare. Informanterna har varit bosatta i Sverige mellan 3 och 36 ér. Tre av informanterna
kommer fran forna Jugoslavien, tva fran Iran, tvd fran Libanon, en fran Palestina, en fran
Syrien och en fran Tibet. Informanterna arbetar 1 kassan, som séljare, pa lagret eller pa
informationsavdelningen. En informant har en tjinst som innebér att han kommer att bli
gruppchef inom 1,5 ar och en informant dr gruppchef pa kassaavdelningen och gér IKEAs

aspirantutbildning.*°

4.2 Metod

Vi har anvént en kvalitativ metod eftersom den lampar sig bést for var undersokning. Vi dr
medvetna om att en kvalitativ metod bygger péd forskarens tolkningar, men dé& vi var intres-
serade av att fa en forstaelse for och kunna hitta monster i ett antal manniskors uppfattningar

var en kvalitativ metod lamplig.*’

4.2.1 Forberedelser infor intervjuer och urval av informanter

Redan i uppsatsprocessens inledningsskede var vi noga med att géra en grov tidsplan for att
kunna &stadkomma givande intervjuer.*® Innan insamlingen av det empiriska materialet ville
vi skaffa oss tillracklig teoretisk kunskap for att kunna formulera bra fragor och darmed fa ut
sa mycket och sé bra information som mdjligt. Féltstudien forlades sé att vi efter insamlandet
av materialet 4nda hade tillrackligt mycket tid for att analysera materialet. Det faktum att upp-
satsen har skrivits pa uppdrag av IKEA tror vi underldttade och gjorde att vi kunde genomféra
intervjuerna. DA vi gjorde ett stort antal intervjuer vid olika tillfdllen och pa olika platser var
det dock en tidskrdvande uppgift att pussla ihop alla intervjuer och hitta rétt informanter.
Detta gjorde det svart att halla sig exakt till den i forvag upprittade tidsplanen. Detta kompen-
serades emellertid av mycket tillmotesgdende, engagerade och intresserade informanter varav

flera uttryckte sin positiva reaktion dver vér nérvaro:

”Jag blev jatteglad nér jag horde att ni skulle komma. /.../ det &r en vildigt viktig fraga att lyfta upp
och det ar klart att det behover goras mycket mer.” / Aida

”Jag vill tacka er for att ni kom hit och bryr er om oss som jobbar pad IKEA. Det kommer nirmare
vara barn ocksd, for de har invandrarbakgrund ocksid. Och nédr IKEA bryr sig, andra foretag

kommer ocksa.” / Fariba

% IKEAs aspirantutbildning ar en intern ledarskapsutbildning som medarbetare med ambition att bli chef pa
IKEA kan soka.

4 Jfr. Holme, LM. & Solvang, B. (1997:13-14, 75-82), Patel, R. & Davidsson, B. (2003:14), Trost, J. (2005:7,
15-18)

8 Ifr. Patel, R. & Davidsson, B. (2003:82-84), Kvale, S. (1997:95-97)
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Utover tidigare beskrivna intervjuer var var intention att dven gora en individuell intervju med
en chef med invandrarbakgrund, ldgst pd avdelningschefsniva. Detta visade sig dock bli ett
problem dé vi kontaktade majoriteten av varuhusen och fick veta att det inte fanns nagon
person som matchade vara krav. * Att det inte fanns nigon vi kunde intervjua gor att vi tror
oss ha gétt miste om information kring eventuella hinder pa végen till en chefsposition, vilket
kan ha paverkat uppsatsens resultat. De svarigheter vi stotte pd nér vi forsokte hitta en chef
med invandrarbakgrund blev en tydlig bekréftelse pa att det finns fa invandrare pé chefs-
positioner pa IKEA.

Representativitet och statistiska generaliseringar dr inte centrala i1 kvalitativa metod-
er. Det centrala ir istéllet att hitta informanter som vi tror kan ge en riklig empiri for att kunna
besvara véra frigestdllningar. Trots att informanternas &sikter inte behdver spegla alla
invandrare pa IKEA, sa ar det viktigt att vara noggrann vid urvalet av informanter. Vi tyckte
att det var viktigare att hitta informanter som kunde ge oss asikter och bilder utifran olika
perspektiv samt sd uttommande svar som mojligt om det problem vi undersoker, snarare an att
fa en representativ fordelning av alder och kon.” Vart krav pd informanter till gruppintervju-
erna var att de skulle ha utomnordisk bakgrund, men i 6vrigt kunde vi inte paverka urvalet da
det gjordes av personalcheferna. Vi dr medvetna om att detta kan ha haft en negativ paverkan
eftersom personalcheferna exempelvis kunde vélja personer som de ansdg har lyckats extra
bra eller som &r speciellt vilvilligt instéllda till foretaget. Det finns emellertid inget som tyder
pa att sa var fallet. Att vi genomforde hela fem individuella intervjuer med personalansvariga
beror pa att de arbetar inom olika delar av organisationen och ddrmed kompletterade varandra
och gav oss en mer heltdckande bild av problematiken. Férutom personalchefer pa “Service
Office” och IKEA-varuhusen i Jonkdping och Malmé ansdg vi det vara ldmpligt att komplet-
tera med en intervju med ansvarig for projektet “jakten pa de 1000 cheferna”.”!

Att forlagga vér studie till IKEA-varuhusen 1 Malmé och Jonkoping var ett strate-
giskt val. Malmds upptagningsomrade har stor etnisk mangfald, men denna aterspeglas inte

bland de anstillda. I Jonkdping dr situationen den omvénda, upptagningsomradet har mindre

¥ Vi hade haft méjlighet att intervjua ett antal invandrare i chefsposition, dock endast andra generationens
invandrare alternativt nordiska medborgare. Vart krav var dock att intervjua forsta generationens invandrare med
utomnordisk bakgrund da vi tror att dessa personer har stott pa fler hinder relaterade till sin etniska bakgrund.

%0 Jfr. Holme, I.M. & Solvang, B. (1997:101-105), Trost, J. (2005:105-111)

3! »Jakten pa de 1000 cheferna” ar ett projekt med syfte att rekrytera tusen chefer, bade internt och extern, inom
flera olika arbetsomraden pa IKEA. Projektet 16per 6ver en femarsperiod och dir del ett och tva redan ar
avslutade. Projektet genomfors i samarbete med rekryteringsforetaget Manpower.
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etnisk mangfald 4n Malmos, men den etniska mangfalden bland de anstéillda p& varuhuset
motsvarar den i omréadet.>

Infor intervjuerna utformade vi tva intervjuguider, en for de individuella intervjuerna
och en for gruppintervjuerna. Dessa modifierades sedan infor varje intervju for att anpassas
efter respektive informant.”® En friga som dok upp under forberedelserna av intervjuerna var
huruvida vi skulle lata informanterna f ta del av intervjuguiderna i forvdg. Vi valde att inte
gora detta da vi inte ville riskera att spontaniteten och dppenheten i svaren skulle ga forlorad.

En informant uttryckte det pa ett traffande satt:

”Det hade varit bra att ha de hér frdgorna kanske tidigare. D4 hade vi ju kunnat ténka till lite, men
det kanske dr de drligaste svaren som &r de spontana svaren. Funderar man for mycket kan det bli

inte ldngre det man verkligen tinker.” / Aida

4.2.2 Individuella intervjuer
Syftet med de fem individuella intervjuer vi gjorde med personalansvariga pa IKEA var att fa
en inblick 1 foretagets strategiska arbete med och syn pa rekrytering av etnisk mangfald.

Vi har valt en relativt 1ag grad av standardisering under de individuella intervjuerna.
Intervjuguiden utformade vi utifrdn olika teman, men i rollen som moderatorer valde vi att
vara flexibla och inte styra informanterna for mycket. Vi har dven valt att genomfora relativt
ostrukturerade intervjuer. Spontana svar frdn informanterna uppmuntrades, frdgornas
ordningsfoljd dndrades under intervjuernas gang och vi flikade in med foljdfragor allteftersom
intervjuerna fortskred. Dessutom forsokte vi stdlla Oppna fragor och var noga med att undvika
ledande fragor samt ja- och nej-fragor.”* Vi ér sedan tidigare uppsatser vil fortrogna med
ovan beskrivna intervjumetod. Detta i kombination med att informanterna dr kunniga inom
sina arbetsomraden och att &mnet dr angeléget for dem gjorde att metoden fungerade vil och
att vi fick ett rikt material att arbeta vidare med.

Intervjuerna med de personalansvariga dgde rum pa IKEA. Fordelen med detta var
att informanterna befann sig 1 en vilkidnd miljo, vilket vi tror 6kade tryggheten. Nackdelen
med att genomfora intervjuerna pa den arbetsplats som var studie avser var att informanterna
kunde bli avbrutna av kollegor under vart samtal. Intervjuerna varade mellan 45 och 60

minuter vardera. Arbetet fordelades sé att tva personer stillde frdgor medan den tredje holl sig

32 Andelen anstillda pa IKEA Jonkoping med annan etnisk bakgrund uppgar enligt varuhusets méangfalds-
kartlaggning 2007 till 24 %, vilket motsvarar 70 av totalt 293 anstdllda. Den etniska méngfalden i varuhusets
upptagningsomrade uppgar till 17 %. Andelen anstillda pd IKEA Malmo med annan etnisk bakgrund uppgér
enligt varuhusets mangfaldskartlaggning 2007 till 12 %, vilket motsvarar 54 av totalt 453 anstdllda. Den etniska
mangfalden i varuhusets upptagningsomrade uppgar till 21 %.

>3 Se bilaga 2 och 3 for mallar pa intervjuguider.

> Jfr. Patel, R. & Davidsson, B. (2003:71-73, 100-101), Holme I.M. & Solvang, B. (1997:80-81), Trost, J.
(2005:19-21, 47-49), Kvale, S. (1997:121-126)
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i bakgrunden och forde anteckningar. En nackdel med att alla tre var nédrvarande under
intervjuerna kan ha varit att informanten kénde sig i underldge. Det var dock inget vi mérkte
av, vilket vi tror kan bero péd informanternas goda kunskap inom respektive arbetsomrade.
Alla intervjuer spelades dven in, vilket informanterna gav sitt godkdnnande till och inte
tycktes uppfatta som nagot problem. Dérefter transkriberade vi intervjuerna ordagrant for att
inte g& miste om vérdefull information.”® Transkriberingen var mycket tidskrdvande, men gav
samtliga i gruppen mojlighet att reflektera tillbaka péd intervjun i sin helhet. Under analysen
hade vi dven stor nytta av transkriberingarna genom att vi da kunde utga fran de exakta svaren
och inte bara fran det vi hunnit och valt att anteckna. I empirin har vi valt att citera informant-

erna ordagrant for att inte ga miste om nagra nyanser.

4.2.3 Gruppintervjuer

Intervjuerna med anstdllda med invandrarbakgrund pd IKEA genomf6rdes 1 form av grupp-
intervjuer. Vi ansag denna metod vara den mest ldmpliga da syftet med intervjuerna var att fa
fram informanternas erfarenheter och tankar kring mangfald och utvecklingsmdjligheter pé
IKEA. Den fordel vi sag med gruppintervjuer var att informanterna fick mdjlighet att ténka
till och bearbeta sina erfarenheter under intervjuns gang eftersom de inte sjilva stod 1 fokus
hela tiden.>® Vi upplevde dven att informanterna hade litt att diskutera dmnet, vilket vi tror
kan bero pa att arbetskamrater i samma situation var nédrvarande och inte bara vi som utom-
stdende. En nackdel med gruppintervjuer &r naturligtvis att de kan ge mer homogena svar dn
individuella intervjuer, men detta var inget vi markte av dd vi tycker oss ha fatt mangfaset-
terade svar.

Intervjuerna genomfordes i grupper om tva till tre personer. Anledningen till att vi
valde sd sma grupper var att det kan vara svart for individer att gora sig horda eller vaga siga
sin 4sikt i storre grupper.”’ Varje gruppintervju varade i ungefir 45 minuter och genomfdrdes
1 ett konferensrum pd IKEA. Den fordel vi ser med detta val av plats dr att stimningen under
intervjuerna var avslappnad. Samtidigt tror vi att den information vi fick kan ha blivit mindre
personlig av att intervjuerna holls pa informanternas arbetsplats snarare dn pa en neutral plats.
En nackdel som vi upplevde vid de intervjuer som genomfordes med tre informanter var att
det ibland uppstod en dialog mellan tva personer. Det var forvisso positivt att det uppstod en
diskussion informanterna emellan, men konsekvensen av det blev att den tredje personen hade

svart att komma till tals. Vi forsokte da uppmérksamma det och fa in personen i samtalet igen.

> Jfr. Trost, J. (2005:41-44, 50-52)
%6 Jfr. Jacobsen, D.1. (2002:174-180), Wibeck, V. (2000:49-51)
57 .

Ibid.
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Intervjun inledde vi med att presentera oss och syftet med intervjun for att sedan lata
informanterna berétta om sin bakgrund. Liksom under de individuella intervjuerna ledde tva
personer intervjuerna, medan den tredje antecknade. Intervjuerna spelades dven in. Anled-
ningen till att vi dnda valde att anteckna var att vi skulle kunna hélla isdr personerna vid
transkriberingen av intervjuerna. Under gruppintervjuerna presenterade vi olika teman for
informanterna som de sedan fick diskutera fritt kring. I intervjuguiden hade vi specificerat
ungefar vilka fragor vi ville fa svar pa under respektive tema, sa att vi kunde flika in med
specifika frigor om vi inte fick svar pa dessa under diskussionen.”®

Vid intervjuer i en frimmande kontext dr sprikkunskaper inte tillrdckligt for att man
som forskare ska f& ut maximalt av intervjun, utan for att kunna forstd ickeverbala nyanser i
intervjusituationen #r det dven nddvindigt att ha kulturell kunskap.” D4 intervjuerna genom-
fordes pa IKEA i Sverige befann vi oss inte i en frimmande kontext, men resonemanget &r
anda relevant dé véra informanter kommer fran en annan kulturell kontext &n vi. Informanter-
nas sprakkunskaper var mycket goda och orsakade inget hinder under intervjuerna, men dér-
emot kan var brist pd kunskap om informanternas kultur ha gjort att vi gick miste om nyanser
i samtalen. Vi tror dock inte att ndgon viktig information gick oss forbi da manga av infor-
manterna har vistats lang tid 1 Sverige och dr integrerade i arbetslivet pé ett svenskt foretag

med svenska kollegor.

4.2.4 Var roll som moderatorer

Slutligen fragar vi oss hur var roll som moderatorer paverkade intervjuerna, till exempel att vi
ar kvinnliga svenska studenter. Intervjuerna paverkades formodligen av att vi dr kvinnor, men
vi tror endast att denna péverkan pa informanternas uttalanden var marginell. Nagra informan-
ter stéllde sig fragande till begrepp som vi som studenter tog for givna. Nér sddana situationer
uppstod forklarade och exemplifierade vi begreppen och var roll som studenter hade dérfor
ingen direkt negativ paverkan pa situationen. Det som vi pd forhand tinkte skulle kunna ut-
gora ett hinder under gruppintervjuerna var att ingen av oss har invandrarbakgrund. Vi har
svart att avgora hur informanterna upplevde detta, men kdnde inte att det uppstod niagon
distans pa grund av olika etnicitet. Att ingen av oss har invandrarbakgrund dr niagot som vi
har reflekterat over genomgédende i uppsatsprocessen. Detta faktum tror vi har gjort det
svarare fOor oss att leva oss in i vara informanters situation, men fordelen ar att vi kunnat inta
ett utanforperspektiv. Vi har forsokt att i storsta mojliga mén vara objektiva och varken ta

stillning for eller emot IKEA eller informanterna med invandrarbakgrund.

%% Jfr. Jacobsen, D.I. (2002:174-180), Trost, J. (2005:25-27), Wibeck, V. (2000:61-65, 79)
> Jfr. Shah, S. (2004:562)
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5. Organisationskultur

Organisationskultur med dess normer och varderingar dr en stark kraft i ett foretag. Foretagets
organisationskultur kan péaverka medarbetarnas beteende och dédrmed ocksa invandrares
bendgenhet att soka chefstjinster, vilket gor att begreppet ér relevant i sammanhanget.

Att tillskriva foretag en kultur har forekommit ldnge, men sedan borjan av 1980-talet
har de bada begreppen foretags- och organisationskultur varit mycket uppmirksammade.®
Henning Bang menar att begreppet organisationskultur har paverkats av antropologernas
definition av kultur samt av sociologiska och socialpsykologiska begrepp s& som exempelvis

normer.®' Bang viljer att definiera organisationskultur pa foljande sitt:

”Organisationskultur dr den uppsittning gemensamma normer, vérderingar och verklighetsupp-

fattningar som utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar med varandra och

omvirlden.”®

Organisationskulturen bestér av en skriftlig del 1 form av mél, policys och visioner och en
outtalad del som bland annat visar minniskosyn och vérderingar.”” Edgar Schein menar att
organisationskultur &r det som en grupp har lirt sig under en lidngre tidsperiod genom att 16sa
gemensamma problem. Denna ldrandeprocess dr beteendemadssig, kognitiv och kidnslomaissig.
Styrkan 1 organisationskulturen beror pa stabiliteten 1 gruppen, hur ldnge gruppen har
existerat, gruppens erfarenhet av lirande samt styrkan och tydligheten hos ledaren.* Grahame
Dowling héller med om att organisationskulturen utvecklas av ménniskorna i en grupp, men
poédngterar dven att faktorer i den nationella kulturen och synen pa arbetsplatser paverkar
organisationens kultur.® Inom en organisation kan det sedan finnas flera mindre delkulturer
eller undergrupper, sé kallade subkulturer.*®

Schein menar att kultur reproduceras genom den socialisation nya medlemmar
genomgar ndr de kommer in i gruppen. Socialiseringsprocessen borjar i samband med
rekryteringen och det dr sannolikt att foretaget soker nya medlemmar som redan har de

véirderingar som Overensstimmer med foretagets.®” Den socialisation som foljer efter

5 Alvesson, M. (1993:3), Bang, H. (1995:12-13), Schein, E.H (1990:111) D4 vi inte ser nagra direkta skillnader
mellan begreppen foretagskultur och organisationskultur har vi valt att se begreppen som synonymer. Nér vi
refererar till begreppet kommer vi fortsiattningsvis att anvédnda oss av ordet organisationskultur eftersom det ér
detta begrepp forfattarna anvént sig av i litteraturen. For en diskussion kring de bada begreppen, se Alvesson, M.
& Berg, P-O. (1988:41)

%' Bang, H. (1995:22)

52 Ibid. (1995:24)

53 Nilsson Figerlind, G. (2004:29)

% Schein, E.H. (1990:111)

% Dowling, G. (2001:107)

% Bang, H. (1995:29-32) Schein, E.H (1990:111), Cox, T. (1994:170-171)

57 Schein, E.H. (1990:115-116)
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anstillningen ror inldrning av sedvénjor, symboler, ritualer och vilka som betecknas som
hjiltar.®®

Taylor Cox har placerat in organisationskultur i ett mangfaldsperspektiv. I en mang-
kulturell organisation blir organisationskulturens acceptans viktig. En organisationskultur som
tolererar olikhet har littare att hantera méingfald 4n en kultur som saknar denna acceptans. For
att hantera olikheter 1 en organisation kommer den kultur som saknar acceptans istéllet att
frimja assimilering, det vill sidga anpassning till majoritetsgruppen.”’ Gabriella Nilsson Figer-
lind menar att en organisationskultur som passar heterogena grupper tvingar de anstillda att
sympatisera med organisationens kirnvdrden sd som gemensamma normer, virderingar och
beteenden. Dédremot kridver organisationen inte dverensstimmelse géllande perifera normer,
véarderingar och beteenden. Ju storre utrymme for de perifera aspekterna, desto mer acceptans

finns det for en heterogen arbetsstyrka.”

5.1 Empiri och analys

IKEAs organisationskultur har priglats av Ingvar Kamprad och foretagets smalidndska och
svenska ursprung. Kulturen bygger pd gemensamma vérderingar s som respekt, enkelhet,
gemenskap och kostnadsmedvetenhet. Andra viktiga aspekter dr nytdnkande, ansvarstagande,
6dmjukhet och sjalvkritik.”' Dessa vérderingar nimns dven som 6nskvirda egenskaper i flera
annonser Gver lediga tjdnster.”” I samtalet med informanterna nimner Bojan den enkla
kladseln i blatt och gult som en del av kulturen. Klddseln, maten och servicen ndmns av
informanterna som exempel pa faktorer som ger organisationskulturen en svensk priagel. Var
analys av detta dr att den nationella och till och med den regionala kontexten har péverkat
IKEAs organisationskultur, vilket Dowling menar &r ett vanligt fenomen. Kldderna som gér 1
den svenska flaggans farger blir ett exempel pa det som Hofstede bendmner en symbol for
foretagets nationella ursprung. Nér informanterna uttalar sig om organisationskulturen som
svensk tolkar vi detta som att det syftar pa just symboler snarare dn pd grundvirderingar. Det
faktum att informanterna inte talade om grundvirderingar som typiskt svenska tror vi beror pa

att det dr svart att knyta virderingar till en viss nation.

Alla informanter dr rérande 6verens om att de trivs pd IKEA. Aida trivs med organisations-

kulturen som hon kallar familjekdnslan, och tror att det géller alla som arbetar pad IKEA.

5 Hofstede, G. (1991:227-228)

% Cox, T. (1994:168-170)

7 Nilsson Figerlind, G. (2004:30-31)
" IKEA (2006)

7 for exempel pa annons, se Bilaga 4
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Haéller man inte med om fOretagets vdrderingar menar hon att det skulle kidnnas fel att vara
kvar, da skulle man kénna sig utanfor och inte trivas pa jobbet. Att medarbetarna trivs pa
foretaget och med organisationskulturen tyder enligt oss pa att IKEA lyckats rekrytera med-
arbetare som redan hade eller snabbt fick de for IKEA rétta viarderingarna. Det faktum att
IKEA uttrycker sina virderingar i annonser for lediga tjinster tolkar vi som att de Onskar
anstélla personer som redan har de virderingar som praglar foretagets organisationskultur. Vi
konstaterar hdr att informanternas tankar samt annonsernas utformning kan kopplas till
Scheins resonemang kring kulturell reproduktion genom rekryteringen av nya medarbetare
och att foretag forvintas soka medarbetare vars virderingar passar in pa foretagets kultur.
Aven om véra informanter hade virderingar som Sverensstimde med IKEAs organisations-
kultur, s& formodar vi att det gjorts felrekryteringar och att personer med icke overrensstim-

mande virderingar har anstéllts, men att de antagligen inte blivit ldngvariga pa sina tjdnster.

Personalchefen pd IKEA Malmo berittar att medarbetare som har en fast anstillning har en
lang genomsnittlig anstéllningstid. P& IKEA Malmo dr denna 12 4r bland de fast anstéllda.
Detta gor det svart att hitta lediga tjanster och det tar darfor tid att f4 in fler invandrare i
organisationen. Ivan anser att det &r svart att fa en heltidstjanst pa IKEA, men menar att en
heltidstjdnst &r en forutséttning for att man ska ldra sig s& mycket om IKEA att en chefs-
position kan bli aktuell. Enligt oss finns det hér en paradox i det att organisationskulturen och
det faktum att medarbetarna trivs s bra pa IKEA samtidigt utgdr ett hinder for att na etnisk
mangfald pa chefspositioner. Vi kan saledes konstatera att den goda trivseln medfor att det tar
tid att f4 in nya medarbetare 1 organisationen och ge dem den kunskap som behovs for att
kunna s6ka en chefsposition. Det faktum att det finns férre invandrare i organisationen gor att
det finns farre invandrare att vélja pa for befordran. Detta i kombination med att det dr svart
att fa heltidstjanster gor det extra svart for invandrare att na chefspositioner. Vi menar alltsa
att organisationskulturen dr en faktor som kan forklara den langa genomsnittliga anstillnings-

tiden, men dr medvetna om att det dven kan finnas andra forklaringar.

Personalchefen pa IKEA ’Service Office” sdger foljande nir hon uttalar sig om organisations-

kulturen:

”Svenskheten dr ju det vi séljer till viss del. Det dr mojligt att det upplevs som vildigt frimmande

for invandrare.”

Flera informanter anser att IKEA formedlar ett svenskt budskap och att foretaget av omvérld-

en forknippas med sitt svenska ursprung. De tror ddremot inte att det &r nagot som gor att
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personer med invandrarbakgrund drar sig for att soka chefstjinster. Det dr bara Mariam som
ndmner ett hinder nér hon beréttar om vénner som inte vigat soka jobb pad IKEA eftersom de
trodde att bara svenskar far jobb diar. Men nir Mariam forklarat for vinnerna att det inte stim-
mer och att hon arbetat ldnge pa foretaget har de tinkt om. Ammar anser snarare att svensk-
heten dr en fordel for IKEA. Han séger att han sokte arbete pd IKEA just med anledning av att
det &r ett svenskt foretag. En av orsakerna var att han pé sa satt skulle ha en bra mojlighet att
lara sig battre svenska. Inte heller personalchefen pa IKEA Jonkoping tror att det svenska i
organisationskulturen utgdér nagot hinder for de anstillda, &tminstone inte pa ldgre positioner

och resonerar som foljer:

”Om det svenska i organisationskulturen var ett hinder borde invandrare ju egentligen inte ens
vaga soka hér 6verhuvudtaget. Sen kan det ju vara pa chefsniva att den blir ett hinder. Da kan det

kanske vara sa att man ar lite tveksam.”

Vi tolkar ovanstdende resonemang som att personalchefen pd IKEA JonkOping menar att
chefer behover std bakom organisationskulturen i dnnu storre utstrackning, vilket kanske kan
vara svért for invandrare da de formodligen inte kan identifiera sig med den svenska kulturen
pa samma sétt som en svensk. Vi menar dock att sd inte verkar vara fallet eftersom informant-

erna inte alls beskriver organisationskulturen som ett hinder for att sdka chefstjanster.

Jamshid sédger att det dr foretagets viarderingar som gor att medarbetarna trivs pd jobbet. Han

tycker inte att IKEA ska forsoka éndra sin kultur for att de vill anstélla invandrare.

”Det dr det fina nédr du fradgar om den svenska kulturen. Jag tycker inte att den ska &ndras, né alltsa,
det &r kédrnan i vad foretaget ar. Och det finns andra mojliga sétt for att 6ka mangfalden, andra sétt

att dra till sig manniskor med invandrarbakgrund.”

Jamshid anser att eftersom majoriteten av medarbetarna ar svenskar och foretaget ses som
svenskt av allminheten maste dven kulturen fortsitta att vara det. Aven om organisations-
kulturen ses som svensk menar han att det inte hindrar medarbetarna fran att vara som de ér.
Han beréttar exempelvis att han gestikulerar mycket nér han siljer, vilket dr en forséljningsstil
som skiljer sig fran hans svenska kollegors. Var analys av det ndmnda exemplet dr att gemen-
samma grundvérderingar &r viktigt, men att IKEA accepterar olikheter bland personalen avse-
ende de omraden som Nilsson Fagerlind bendmner som perifera. Cox menar att foretag som
accepterar olikheter, vilket vi menar att IKEA alltsd gor, har léttare att hantera méngtfald.
Aven det faktum att IKEA tydligt uttalar att de vill ha mangfald i organisationen ser vi som
ett tecken pa att de accepterar olikheter och inte tvingar fram nagon assimilering, bortsett frin
att medarbetarna ska dela foretagets grundvirderingar.
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Som ovan ndmnt finns det symboler i organisationskulturen som informanterna ser som
svenska, men under intervjuerna lyfts det samtidigt fram att IKEA betraktar sig som ett
globalt foretag. Aida tror inte att kulturen utgor ndgot hinder, utan ser det bara som positivt att
IKEA ér ett stort foretag och menar att minniskor dérfor tinker pa IKEA som ett inter-
nationellt foretag snarare @n ett svenskt. Personalchefen pa IKEA “Service Office” dr inne pa
samma spéar och menar att IKEA vill formedla kénslan av att vara ett globalt foretag dir olik-
heter av alla slag existerar och vialkomnas. Det faktum att IKEA finns representerat i manga
lander medfor, enligt personalchefen pa IKEA Jonkoping, att de invandrare som blir chefer
ofta flyttar tillbaka till hemlandet for att fortsdtta sin karridr pd ett IKEA-varuhus déir. Vi har
tidigare konstaterat att svenska symboler dr en del av IKEAs organisationskultur, men var
tolkning av informanternas uttalanden ovan &r att organisationen dven ses som internationell
pa grund av det faktum att IKEA finns representerat i s& manga lander. Vi tror inte att detta ar
en faktor som gor att organisationskulturen blir nagot hinder for invandrares benédgenhet att
sOka chefstjidnster. Vi menar dven att resonemanget kring att atervianda till hemlandet &r ndgot
som borde 6ka invandrares bendgenhet att soka chefstjanster eftersom det dkar deras mdjlig-

heter att flytta tillbaka.

5.2 Organisationskulturens paverkan

Hur péverkar d& organisationskulturen pa IKEA invandrares bendgenhet att soka chefs-
tjdnster? Redan innan undersdkningen var vi medvetna om att organisationskulturen givetvis
inte dr helt frimmande for personer som redan arbetar pd IKEA, men trodde dnda att den
skulle kunna utgora ett stérre hinder &n den visade sig gora. Vi har inte hittat ndgon stor faktor
1 organisationskulturen som verkar avskricka personer med invandrarbakgrund frin att sdka
chefstjinster. Det ar snarare tviartom, medarbetarna &r positiva till organisationskulturen och
menar att den svenska framtoningen inte dr negativ, vissa menar att IKEA till och med kénns
mer internationellt &n svenskt. Resonemanget kring chefers mojligheter att sdka tjdnster pa
varuhus utomlands é&r istéllet ndgot som borde gora invandrare extra intresserade av att soka
chefstjinster. Det hinder vi har upptickt och som beror péd organisationskulturen ar att med-
arbetarna trivs sé bra, vilket gor att personalomséttningen ar lag och att det pa sa sitt finns fa
tillféllen att rekrytera invandrare som senare kan bli aktuella for en chefstjdnst. Trots detta ar
vér slutsats att IKEAs organisationskultur inte verkar vara ndgon bidragande orsak till att fa
invandrare soker chefstjanster. Trots att IKEA spelar p4 svenska symboler har vi, efter att ha
fatt insikt 1 organisationskulturen, upptéckt att denna bygger péd en viardegrund som hianger vl

thop med att anstédlla ménniskor fran hela vérlden.
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6. Chefsrollen

Syftet med detta kapitel dr att undersoka huruvida de faktorer som &r direkt knutna till chefs-
rollen paverkar invandrares vilja att soka chefstjanster pa IKEA. Vid en forsta anblick skulle
ledarskap kunna ha varit en mer ldmplig rubrik till detta kapitel, men eftersom denna skulle
vara missvisande och kunna tolkas som hur man leder méngfald foll valet pd rubriken chefs-
rollen.

En mycket begrinsad del av forskningen belyser ledarskap utifran ett etniskt
perspektiv. Daremot finns det mycket forskning om organisation och ledarskap utifrdn ett
konsperspektiv. Litteraturen beskriver bland annat villkoren for kvinnor och mén 1 arbetslivet
och belyser varfor det finns firre kvinnor &n min pa chefspositioner.”” Dessa teoretiska
resonemang vill vi préva pa vir empiri dd den minoritet som kvinnor utgér gentemot mén pa
chefspositioner kan liknas vid den situation som rdder for invandrare 1 forhéllande till
svenskar pé ledande befattningar.”* Det finns intressanta paralleller och vi anser att den vig
invandrare gar for att nd chefspositioner ér forenad med liknande problematik som den vig
kvinnorna gatt och fortfarande gar for att sl sig fram pé arbetsmarknaden.

Begreppet glastaket ligger néra till hands da det beskriver de osynliga barridrer som
hindrar kvinnor fran att ni hogre positioner i ett foretag.”” Vér tolkning av begreppet ar att det
handlar om faktorer som framst utgdr ett hinder da kvinnor forsdker avancera och kldttra
uppat pa karridrsstegen. Eftersom syftet med var uppsats ar att undersoka hinder som paverkar
invandrares benédgenhet att soka chefstjdnster snarare &n de hinder de stoter pa nir de forsoker
avancera, sd har vi valt att inte tillimpa begreppet.

Fiona Wilson diskuterar hur det &r att vara kvinnlig chef och dessutom tillhora en
etnisk minoritet. Hon refererar till en studie gjord av Marilyn Davidson som visar att dessa
kvinnor hade fa eller inga forebilder.”® Bristen pa forebilder ér enligt Irmelin Drake och Anne
Grethe Solberg en forklaring till att det finns sd fa kvinnor pd chefspositioner. For att moti-
vera kvinnor att sdka chefstjénster krivs det kvinnliga forebilder. Forebilder har formagan att
ge mod och styrka dd man ser hur andra i samma situation har tacklat besvérliga lagen. En
avsaknad av forebilder kan leda till att man ddmpas i sin tro att kunna konkurrera mot mén-

nen.”” Christina Arhén och Gunilla Zaar visar pa betydelsen av forebilder genom att lyfta

3 Se exempelvis Drake, I. & Solberg, A-G. (1996), Wahl, A. et al. (2001), Wilson, F. (1999), Cooper, C. &
Davidson, M. (1982)

™ Enligt SCB var 28 % av det totala antalet chefer kvinnor &r 2004

> For vidare lisning se: Drake, I. & Solberg, A-G. (1996:21-22), Wilson, F. (1999:81-82), Wahl, A. (1992:57-
58)

76 Wilson, F. (1999:82-83)

" Drake, 1. & Solberg, A-G. (1996:123-124)
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fram kvinnliga chefer och deras syn pa kvinnligt ledarskap.”® Drake och Solberg anser
emellertid inte att forebilder bara dr av godo och i synnerhet inte nér det endast finns fa fore-
bilder, i detta fall kvinnliga chefer. I en sadan situation finns det endast ett fatal olika bete-
enden att se upp till och det dr dirfor inte forrdn det finns lika ménga kvinnor som mén pa
chefspositioner som forebilder fyller sin fulla funktion.”

En annan anledning som é&r néra knuten till kvinnors avsaknad av forebilder och som
forklarar att det finns sd f4 kvinnor pa chefspositioner dr den starka homogenitet som rader
bland chefer. Anna Wahl med flera diskuterar det faktum att chefer tycks reproducera sig
sjdlva, vilket dr ett fenomen som bendmns homosocial reproduktion. Detta innebér att chefer
ménga ginger tenderar att vilja anstélla likasinnade, vilket innebdr att mén anstéller de som
liknar dem sjélva, det vill siga mén.*

Ytterligare en anledning till att det finns sa f4 kvinnor pa chefspositioner ar det
daliga sjalvfortroende som gor att kvinnor manga ganger undervarderar sin kompetens och
forméga. Drake och Solberg liksom Cary Cooper och Marilyn Davidson hidvdar, med hén-
visning till en rad undersékningar, att kvinnor ofta har simre sjilvfortroende &n méan. Detta
visar sig bland annat i arbetslivet genom att kvinnor tenderar att ha ldgre forvantningar pé sina

egna prestationer samt undervirdera sin forméga.™!

6.1 Empiri och analys

I detta kapitel kommer vi att diskutera faktorer knutna till chefsrollen som kan paverka
invandrares bendgenhet att soka chefstjanster. Forst vill vi dock poédngtera att det kan finnas
faktorer som gor att man inte vill bli chef men som inte ar knutna till den etniska bakgrunden.
Exempel som informanterna ndmner &r stress, oldmplighet, ovilja, krav pé flyttbarhet och laga

16ner. Mariam uttrycker sina tankar kring chefskap som foljer:

”Jag vill inte jobba som chef, jag kommer bli stord i mitt privatliv hela tiden och sa blir det for

mycket alltsa. Du blir uppringd hela tiden, du slipper inte jobbet dven om det &r pa fritiden.”
Aven Ivan uttrycker sina tankar kring chefskap:

”Jag vill inte vara chef, inte pa grund av att jag ar invandrare, men min polare som jag pratade om
innan, han &r chef och héller pé att ta kol pa sig sjdlv och jag har lika mycket betalt som han och

han har mycket, mycket att gora.”

8 Arhén, G. & Zaar, C. (1997:112-131)

7 Drake, 1. & Solberg, A-G. (1996:123-124)

%0 Wahl, A. et al. (2001:81, 106-107)

8! Drake, I. & Solberg, A-G. (1996:124-126), Cooper, C. & Davidson, M. (1982:39-40)
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Citaten visar pd faktorer som minskar bendgenheten att soka chefstjédnster, men som inte
kan kopplas specifikt till etnisk bakgrund. Vi kommer dirfor inte att analysera dessa
faktorer ndrmare, men vill &nd& uppmirksamma faktorernas existens. Vi dvergar nu till

faktorer som vi knyter till den etniska bakgrunden.

6.1.1 Forebilder

Flera informanter uttalar sig om vikten av forebilder.

”Vi dr verkligen i ett 1age dér vi skulle tycka att det var fantastiskt roligt om vi kunde f& invandrare
att soka chefspositioner. Om vi hade en varuhuschef nagonstans som hade invandrarbakgrund, det
skulle kanske uppmuntra andra till att ’jag kan ju ocksa’.” / Personalchefen pa IKEA Service

Office”

Personalchefen pd IKEA Jonkoping for ett liknande resonemang och konstaterar att det dr
patagligt att ju fler invandrare de rekryterar desto fler lockas att soka. Anledningen &r enligt
personalchefen pa IKEA Jonkoping att invandrare tidigare inte trodde att de skulle passa in pé
IKEA eftersom de inte sdg ndgra invandrare bland personalen, utan trodde att man behdvde
vara “ljusharig och svensk”. Aven under gruppintervjuerna framkom det att flera informanter
har mirkt av en fordndring och de beréttar att det finns betydligt fler invandrare pa IKEA nu
an for bara négra ar sedan.

Ammar poédngterar vikten av forebilder. Nir det vdl kommer in en invandrare pa en
chefsposition, s& kommer andra invandrare som i dagsldget inte tror sig ha ndgon chans tdnka
att “om han kan si kan jag ocksd”. Han tror att detta skulle gora det littare att rekrytera

invandrare till chefstjanster:

”Kanske det blir lattare nér till exempel Fadi blir ndgon gruppchef och sd kommer invandrare att
soka en tjanst s kommer det std kontakta Fadi. S& om nagon invandrare ser att det &r Fadi da han
tanker okej det dr en arabchef och da tdnker de att kanske det blir ldttare for dem. De kommer att

vaga komma in och testa och prata med Fadi &n om det 4r en svensk namn.”
Aven en dialog mellan Ivan och Bojan visar pa vikten av forebilder:

Ivan: ”Vi hade en, ja han satt med i ledningsgruppen, en turkisk kille. Han var mycket och
skdmtade med oss och s& dir. De andra ar mer, dr du chef s maste du vara tillbakadragen, du far
inte...”

Bojan: ”...det &r mer allvar.”

Ivan: ”Men han var sig sjdlv fortfarande och da tinkte jag, *da soker vi!’”

Bojan: ” Det smittar av sig lite. Ser man typ att det finns chefer s, *han kan sé varfor kan inte jag
ocksd’ lite den principen. Sa finns det for fa s kanske inte alla vill ta chansen eller man démer ut

sina chanser redan i férvag.”
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Ivan: ”Man tror inte pa sig sjélv tror jag inte. Inte om det inte finns nagon dir redan. Nér han var
dér, just nér jag kom in sd var vi tre invandrare och alla vi tre sokte for att han satt i ledningen.
Men han férsvann, han forsvann till Orebro och sen sa blev han varuhuschef i Turkiet. S& det gick

bra for han.”

I var analys kan vi tydligt relatera informanternas uttalanden ovan till det teoretiska resone-
mang som Drake och Solberg for. De menar att bristen pa forebilder &r en forklaring till att
det finns sa fa kvinnor pa chefspositioner och vér studie visar tydligt att detta dven géller for
invandrare. Informanternas uttalanden bekriftar att det finns ett behov av att se andra
invandrare som har lyckats; det behovs forebilder for att man sjdlv ska bli motiverad att soka
en chefstjinst. Det faktum att dven personalcheferna ndmner vikten av forebilder tyder pé att
IKEA har insett dess betydelse pa chefsniva. Detta bekréftar sédledes att Drake och Solbergs
resonemang om kvinnors behov av forebilder dven dr overforbart pa invandrare. Huruvida
Drake och Solbergs tanke kring att forebilder fyller sin fulla funktion forst ndr det finns lika
ménga kvinnor som méan pa chefspositioner kan vi inte uttala oss om. Under intervjuerna fick
vi inga svar som tyder pa detta, vilket vi tror kan ha berott pd att flera informanter inte hade
nagon forebild i form av en chef med invandrarbakgrund. Det md hinda att Drake och
Solbergs tankar stimmer, men vi tror dnda att de fi4 chefer som finns som har invandrar-
bakgrund fyller en viktig roll som forebilder. Detta grundar vi pa informanternas uttalanden
om de invandrare som har lyckats bli chefer pa IKEA. Dialogen ovan visar att en chef med
invandrarbakgrund har ett hogt symboliskt vdrde och ar en tydlig forebild. Att Wahl med
fleras resonemang kring homogenitet och homosocial reproduktion skulle gilla dven for
invandrare i relation till svenskar finns det inget som tyder pa. Det finns inget uttalande fran
nagon informant som visar péd att chefer reproducerar sig sjilva, det vill sdga att svenskar
hellre skulle anstilla svenskar 4n invandrare. Aven det faktum att IKEA tydligt uttalar att de
vill ha invandrare pa chefsniva visar pa att de inte foredrar homogenitet. Vi vill inte beskylla
de personalansvariga pad IKEA for att tala osanning, men vill &nd& poédngtera att det bara ar

uttalanden och darfor inte sdger ndgot om hur anstillningen verkligen gar till.

6.1.2 Osakerhet och brist pa sjalvfortroende

Osidkerhet och brist pa sjélvfortroende dr andra faktorer som framkom under intervjuerna.
Flera informanter ndmner att det svenska spraket &r en faktor som okar deras osdkerhet. Trots
att de informanter vi triffat pratar bra svenska blir spraket ett hinder som gor att de inte vagar
ta steget och soka en chefstjanst. Mariam tror att svenskar som soker samma tjénst skulle ha
mycket storre mojlighet. Andra faktorer som skapar osdkerhet for informanterna ar avsaknad

av utbildning eller brist pa information om sadan. Mariam kénner sig oséker p4 om hon skulle
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klara av att vara chef och vill utvecklas och ldra sig mer innan hon végar ta steget. Hon har
fragat sin chef om det finns mdjlighet till vidareutbildning inom foretaget, men fick veta att

det enda som finns #r aspirantutbildningen. Aven Hiam pratar om betydelsen av utbildning:

”Jag har inte utbildning hédr i Sverige, jag tianker att jag har mycket erfarenhet hir inne, men jag
vagar inte eftersom jag inte har utbildning och brytning med sprak och s hir. Ibland jag siger for
mig sjalv 'nej vaga och ga upp och ldra sig” men om jag vagar, det beror pa mig sjélv om jag
vagar. Och det &r viktigt med utbildning, jag har mycket erfarenhet men jag har inte utbildning har
i Sverige, man saknar mycket for att komma en trappa upp. Jag har inte utbildning, om jag har

utbildning kanske jag vagar ga en trappa upp.”
Fariba kénner osékerhet kring vad som kravs for att f4 soka aspirantutbildningen:

”Och jag vet inte, vad krévs att man utvecklar sig. Vad ar det nér man ska ga aspirantutbildningen?

Vad ér det som krévs? Vad vill de? Det ar det som jag jittegirna vill bli informerad om mer.”

Nir vi frdgar personalchefen pa IKEA Jonkoping hur information kring aspirantutbildningen
ges berittar hon att den sprids via ett internt informationsblad, pa informationstavlor samt att
cheferna formedlar information pd moten. Hon tror dédrfor inte att informationen kan ga
medarbetarna forbi, &ven om hon menar att det kan finnas brister i chefernas stod till med-
arbetarna.

Fariba kidnner dven en osdkerhet for om hon som invandrare pa en chefstjénst skulle bli

accepterad av medarbetarna. Hon uttrycker sig som foljer:

”Men det dr s& om man soker en tjinst pa en avdelning, man ténker ja, den personalen som jag har
ansvar for sen, kommer de arbetarna att lyssna pa mig, respektera. For att jag dr invandrare, de

tycker, nej, hon forstér inte, jag fattar inte vad hon séger.”

Bojan har kénslan av att invandrare maste bevisa mer innan cheferna far upp 6gonen for dem.

Detta samt avsaknaden av feedback skapar osédkerhet:

”Séa det 4r manga som, antingen har de sokt en eller tvé eller kanske tre gédnger och sen kénna att
liksom det hdr ger inget. Och s& kanske man inte far feedback eller ndgonting heller da och jag

menar att d& kan man dala vildigt snabbt &t andra héllet.”

Drake och Solberg skriver liksom Cooper och Davidson att en orsak till att det finns fa kvin-
nor pé chefspositioner dr déligt sjdlvfortroende och att kvinnor undervirderar sin kompetens.
Nér vi analyserar empirin ser vi att det gar att dra en tydlig parallell till den situation som
ménga invandrare befinner sig i. Flera informanter visar tecken pé osdkerhet och daligt sjélv-
fortroende. Faktorer som bidrar till osédkerheten r att tala svenska med brytning, avsaknad av

svensk utbildning, brist pa information om utbildning och riddsla for att inte bli accepterad. Vi
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menar dock att osékerheten inte alltid dr befogad. Eftersom informanterna i dagsléget blir
accepterade av arbetskamraterna ser vi inget som tyder pd att det skulle bli annorlunda pa en
chefsposition, dven om det givetvis aldrig kan uteslutas. Informanterna &r dessutom medvetna
om att de pratar bra svenska och detta borde déarfor inte vara en faktor som hindrar dem fran
att soka chefstjinster. Att en informant sdger att hon skulle kunna séka om hon bara hade

végat, visar pa att hon dr medveten om att oron inte dr befogad.

Ivan och Bojan har bdda sokt tjdnster internt som de inte fatt och de dr inte helt n6jda med
forklaringarna till avslagen. De har fétt hora ursikter sé som att de varit for unga eller haft for
lite erfarenhet, men dnda har personer som varit &nnu yngre eller haft &nnu mindre erfarenhet
sedan fatt tjansten. Ivan pratade nyligen med sin chef om en utannonserad tjanst och berittar
att chefen uppmanat honom att s6ka, men han sokte dnda inte tjinsten eftersom han inte
kidnde att han fick tillrdcklig respons. Var analys visar att det hér finns ytterligare en faktor
som Okar osdkerheten. Det dr mycket mojligt att avslagen faktiskt berodde pa att informant-
erna var for unga for att fa tjdnsten, men bara det faktum att de misstdnkte att det kunde vara
ett svepskdl for nagot annat, exempelvis att de ar invandrare, gér dem osdkra och mindre
bendgna att soka chefstjinster 1 fortsdttningen. Vi anser att chefer 1 en organisation som vill
vara man om mangfald maste forstd vikten av att tydliggora orsakerna till att sokande inte far
den aktuella tjénsten. Detta dr viktigt av flera anledningar, bland annat for att de sdkande inte

ska tolka ett avslag som att det beror pa exempelvis invandrarbakgrund.

Flera informanter ndmner att de skulle behdva mer uppmuntran frin sina chefer for att vaga
sOka chefstjénster. Bojan menar att det dr viktigt med bade positiv och negativ feedback for
att kunna utvecklas. Han siger att om man inte far mdjlighet att utvecklas, sa blir det svart for
cheferna att se att medarbetaren vill framét. Trots att flera informanter 6nskar mer upp-
muntran av sina chefer finns det dven de som tycker sig ha fatt tillrdcklig uppmuntran. Ivan
beréttar att hans forsta avdelningschef hade fortroende for medarbetarna och delegerade upp-
gifter till dem. Ansvaret och uppmuntran ledde till att han sokte aspirantutbildningen, men

blev dnda inte antagen.

”De sédger att du maste visa framfotterna sjélv. Sjalvklart sé har alla mycket att gora, alla cheferna,
och de séger att vi méste fridga. Och da tédnker man att man vill inte bli {or tjatig heller. Men alltsa,

lite feedback skulle inte skada tror jag.”
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Aida dr medveten om att hon kanske inte vdgat ta for sig tillrickligt och visat vad hon vill.
Hon tror att en mer uppmuntrande chef skulle ha gjort att hon idag hade kommit ldngre i sin

karridr. Trots sin osékerhet vet hon att det finns mgjlighet att lyckas och séger:

”Man bestdimmer sjdlv vad man vill och vart man vill komma. Det giller att kdimpa och visa vad
man vill. Det dr hur man ar som individ, det ligger mycket i det och hér pa IKEA kan man lyckas

valdigt bra dven med utlindsk bakgrund om man ar duktig och visar att man gor ett bra jobb.”

Nyima anser att det dr upp till var och en att visa att man vill utvecklas och byta position, men
menar att det dr viktigt med respons fran chefer ndr man visat att man vill vidareutvecklas.
Jamshid tror att hindren ligger hos individen och att orsaken till att personer inte soker &r att
de tror att de inte kan. Han tycker att det &r upp till individen att ta forsta steget att visa vad
man vill. Resonemanget stimmer vél in pa IKEAs personalidé dér det uttrycks att medarbeta-

ren béar huvudansvaret {or sin utveckling, men att det &nda ar chefens uppgift att uppmuntra.

”Du som medarbetare pa IKEA tar sjilv huvudansvaret for din yrkestraning och din personliga ut-
veckling. Du som chef och ledare pa IKEA tar vara pa varje medarbetares kompetens, uppmuntrar

till egna initiativ och egen utveckling. Du som chef och ledare pa IKEA berdmmer medarbetare

som gor goda insatser samt ger konstruktiv kritik, och bidrar dérmed till foretagets utveckling.”*

Vér analys av ovanstdende uttalanden é&r att flera informanter efterfrigar mer feedback, upp-
muntran och stéd fran sina chefer for att vaga soka chefstjianster. IKEAs policy ér visserligen
att medarbetarna bir huvudansvaret for sin egen utveckling, men vi konstaterar att det inte

verkar vara en modell som fungerar for alla.

6.2 Chefsrollens paverkan

Hur paverkar dé chefsrollen invandrares bendgenhet att soka chefstjdnster? Var slutsats dr att
det finns faktorer som paverkar, men som inte &r knutna till den etniska bakgrunden. Vi ser
dock dven faktorer som kan relateras till etnisk tillhorighet. Efter ovanstaende analys kan vi
konstatera att avsaknaden av forebilder dr en faktor som paverkar invandrare och som minskar
deras bendgenhet att soka chefstjinster. I de fa fall det har funnits forebilder, det vill siga
invandrare pa chefstjanster, sd har informanternas benidgenhet att avancera okat. Detta ser vi
som ett tydligt bevis pa vikten av forebilder. Var analys visar dven att osdkerhet dr en bidrag-
ande faktor till att fi4 invandrare soker chefstjinster. Faktorer som att tala svenska med
brytning, avsaknad av svensk utbildning, otillrdckliga forklaringar till avslag vid arbets-

ansokan och réadsla for att inte bli accepterad pa grund av sitt ursprung nimns av informanter-

2 IKEA (1999)
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na, men det bor dock poidngteras att inte alla kdnner ndgon osdkerhet. Flera informanter
nidmner att de skulle behova feedback och uppmuntran for att komma ver sin rddsla och viga

sOka chefstjinster.
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7. Rekryteringsprocessen

I detta kapitel vill vi lyfta fram rekryteringsprocessen dé denna dr en faktor som kan paverka
de anstdlldas mojligheter att avancera och néd chefspositioner pa IKEA. Syftet med kapitlet ar
séledes att ta reda pa om det finns nagot i rekryteringsprocessen som hindrar invandrare fran
att soka chefstjénster.

Trots att merparten av de forskare som behandlar &mnet rekrytering diskuterar hela
processen kommer vi, som tidigare ndmnt, enbart att titta pd den inledande fasen av rekryte-
ringsprocessen, det vill sdga utformningen av annonser och valet av kanaler. Vi utesluter dér-
med urvalsprocessen.

Personalen &r en av foretagets viktigaste tillgangar, vilket gor rekryteringsprocessen
mycket visentlig for ett foretag. Processen med att hitta ritt person till ritt tjdnst ar kostsam,
en felrekrytering kan fa allvarliga foljder och utmaningen ar dérfor att hitta en metod med
vilken foretaget p4 bista mojliga sitt lyckas attrahera och behélla medarbetare.™

I rekryteringssammanhang kan det vara aktuellt att mita mangfalden bland arbets-
kraften och i litteraturen tas det upp tva matt pa hur detta kan goras; kvantitativt respektive
kvalitativt. Kvantitativ mangfald handlar om att rikna antalet personer, exempelvis antalet
invandrare i forhéllande till antalet svenskar. Det kvalitativa maéttet dr subjektivt och &r
snarare en frdga om att méta foretagets upplevda forméga att arbeta med mangfald samt de
attityder och den forstaelse som finns for olikhet.* I Figerlinds diskussion av begreppen
kvantitativ och kvalitativ mangfald pekar hon péd risken med att endast anvdnda sig av
kvantitativa matt. Faran dr da att fokus ldggs pd siffror, snarare dn pd att vidta faktiska for-
andringar och dka acceptansen av méangfald i organisationen.®

Katarina Mlekov och Gill Widell belyser rekrytering ur ett mangfaldsperspektiv och
anser rekryteringsprocessen vara kirnan 1 arbetet med att hitta olika typer av minniskor och
ddrmed skapa en mangkulturell organisation. Samtidigt pépekar de att rekrytering av mang-
fald inte automatiskt leder till att en organisation kan ses som mangkulturell. Det handlar
ndmligen inte bara om att anstidlla personer med annan etnisk bakgrund 4n svensk, utan
framforallt om att tillvarata och utnyttja deras kompetens.*

Aven Nilsson Figerlind belyser rekryteringsprocessen ur ett méingfaldsperspektiv
och anser att kravspecifikationen for tjdnsten dr utgdngspunkten i rekryteringsprocessen. Hon

flaggar for faran att lata allt for bestimda stereotypa uppfattningar styra och varnar for att

% Lindeléw Danielsson, M. (2005:17-20), Prien, L. (1992:7)
% Skog, E. (2001:11)

% Figerlind, G. (1999:35-37)

% Mlekov, K. & Widell, G. (2003:101, 108)
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rekrytera pa irrelevanta grunder. Exempelvis bor man undvika att 14ta kon, alder eller etnicitet
styra vem som &r lamplig for en viss tjdnst och istéllet ta fasta pa det som é&r relevant for att
kunna utféra arbetsuppgifterna tillfredsstillande.®” Aven Malin Lindeléw Danielsson fram-
haller betydelsen av vil genomténkta kravspecifikationer och hdvdar att detta ar ett omrade
dir det ofta forekommer brister; nir externa rekryteringsforetag anlitas sdvdl som nér
rekryteringen skots internt. Hon menar att det bland annat krivs en béttre insikt i de krav
arbetet stéller, de arbetsuppgifter och ansvarsomraden arbetet innebar samt om den kultur som
rader 1 organisationen. Att kénna till de behov foretaget har och de krav en tjanst stiller &r en
forutsittning for att kunna finna det man soker.® I sin diskussion om hur ett foretag kan
rekrytera méngfald hivdar d&ven Mlekov och Widell att en vél genomarbetad kravprofil &r av
stor vikt. Det dr viktigt att kravprofilen inte sitts samman av slentrian och tradition liksom att
kraven inte dr onddiga och leder till diskriminering eller homogenisering av de anstillda.
Krav som enligt Mlekov och Widell kan vara onddiga, om de inte krdvs for att arbetet ska
kunna utforas, ar bland annat att den arbetssokande har svensk examen och kérkort.* Enligt
Roth dr det tillatet att i en annons explicit uttala att man efterstridvar etnisk méngfald, men hon
papekar samtidigt att det &r betdnkligt huruvida detta dr av godo for den som anstélls om det
inte 4r forankrat i organisationen.”

Nasta steg 1 rekryteringen &r att reflektera 6ver vilka kanaler foretaget vill anvinda
for att soka personal och hur annonserna ska utformas. Rekryteringen sker manga géanger
genom nétverk, kontakter och rekommendationer, vilket invandrare ofta saknar. Rekrytering
genom personliga kontakter riskerar darfor att leda till en homogenisering av de anstillda dar
de avvikande exkluderas.”’ Nilsson Fagerlind podngterar vikten av att noga éverlidgga vilken
kompetens man soker, vilka rekryteringskanaler som anvédnds och hur annonser utformas. I
valet av rekryteringskanaler bor man exempelvis Overviga vilka media som &r bist ldmpade
for att hitta den kompetens man soker. Aven i utformningen av annonser ir det viktigt att
reflektera over bland annat vilka signaler annonsen sédnder ut och vem den tilltalar. Ett med-
vetet val av bilder och text ar viktigt och hér kan foretaget signalera att de vill ha en 6kad
méngfald samtidigt som fel bild- och textval kan riskera att personer trots ritt kompetens

2
exkluderas.’

%7 Nilsson Fégerlind, G. (2004:71-80)

% Lindeléw Danielsson, M. (2005:57-74)
% Mlekov, K. & Widell, G. (2003:114-117)
% Roth, A-K. (2004:78-80)
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Rekryteringsprocessen ér sédledes ett viktigt led i en organisations strivan mot att bli méng-
kulturell och foretagets kunskap om och arbete med processen paverkar den etniska

méngfalden.

7.1 Empiri och analys

7.1.1 Kvalitativ och kvantitativ mangfald

Enligt ISFABs HR-Manager dr arbetet med etnisk mangfald en hogt prioriterad fraga pa
IKEA och alla varuhus arbetar enligt honom mer eller mindre aktivt med att forsoka rekrytera
fler invandrare. Ansvaret for rekryteringen ligger alltsa till stor del pa lokal niva. Till sin hjdlp
har varuhusen samt Ovriga enheter inom ISFAB sa kallade mangfaldskartliggningar, vilka
visar hur stor den procentuella andelen invandrare &r, fran vilka ldnder medarbetarna kommer,
vilken position de har pé foretaget samt hur méngfalden pa den lokala marknaden ser ut. Med
hjilp av mangfaldskartliggningarna fir enheterna enligt bland andra personalchefen pd IKEA
Jonkoping en god Gverblick 6ver mangfalden bland medarbetarna. De far dessutom en
indikation pa hur det fortsatta rekryteringsarbetet ska utformas och hur handlingsplanerna ska
se ut for att den etniska méngfalden ska motsvara den inom upptagningsomradet. Personal-

chefen pd IKEA Jonkoping berittar hur detta arbete gar till:

”Jag har ju sammanstallt hela varuhuset. Ja, dé far jag fram att onskerekryteringen for varuhuset &r
en finsk kille i 30-arséldern. Men gar jag in och tittar pa funktionerna sen, till exempel pé logistik,
dé ska de ha en svensk tjej, vilket innebér att jag inte ens kan gora en plan for varuhuset, utan jag

maste gora en for varje funktion.”

Som ett komplement till den obligatoriska kartlaggningen uppréttar vissa varuhus dven en
mangfaldsplan dér de beskriver hur arbetet med mangfald ser ut samt strategier for hur det ska
fortskrida. Nagot krav pd att varje varuhus maste ha en méngfaldsplan finns idag inte, men
varuhusens mangfaldsarbete foljs upp genom interna revisioner. Analysen av uttalandena
ovan dr att de kan kopplas till det kvantitativa respektive kvalitativa méttet pd méngfald. Det
sétt pd vilket IKEA miter den etniska mangfalden dr, med utgangspunkt i Skogs definitioner,
att betrakta som kvantitativt da det handlar om att rdkna antalet invandrare i forhdllande till
antalet svenskar pd varuhuset samt i upptagningsomradet. Vi kan inte utesluta att IKEA dven
méter mangfald kvalitativt genom att ta reda pé vilka attityder och vilken forstaelse det finns
for méngfald pa varuhuset, men inget i véra intervjuer tyder pa att sa ar fallet. Som Fagerlind
papekar dr risken med det kvantitativa mattet att det laggs for mycket fokus pa siffror. Vi

anser att citatet ovan pekar pa just detta fenomen och att fokus riskerar att hamna pa att
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uppfylla mélen i méngfaldskartliggningen snarare &n sitta kompetens och lamplighet framst.
Vidare menar vi att avsaknad av ett aktivt arbete med kvalitativ métning av méngfald {or
IKEAs del kan innebéra att arbetet med att 0ka acceptansen och forstaelsen for méangfald i
organisationen hamnar i skymundan. Konsekvensen av detta kan bli att IKEA inte har
mojlighet att beddma huruvida acceptansen for méngfald fordndras och dirfor inte kan vidta
ndgra dtgirder ndr det behovs, vilket skulle medfora att oforstaelsen for mangfald bland de

anstillda kan bli ett hinder for invandrares bendgenhet att soka chefstjanster.

7.1.2 Kompetens och kravprofiler

Personalchefen pa IKEA Service Office” beskriver att det &r en stor fordel om kunderna
kanner att de blir bemdtta av personal som talar samma sprak, har samma kultur, vanor och
hogtider. Under vissa gruppintervjuer observerar vi att informanterna har flaggor péd sina
namnbrickor. Nir vi kommenterar detta berdttar de att flaggorna signalerar deras sprak-

kompetens. Jamshid upplever det som att IKEA tillvaratar invandrarnas kompetens:

”Har pa IKEA é&r det inte ok, att nu har vi anstdllt hundra personer med invandrarbakgrund,

jattebra’ utan det dr verkligen... ’kom med synpunkter for ni tdnker annorlunda och ni har alla

5 9

egna erfarenheter’.

Enligt Mlekov och Widell ar det viktigt att inte bara anstdlla personer med annan etnisk
bakgrund, utan att dven tillvarata och utnyttja deras kompetens. Personalchefen pa IKEA
”Service Office” och Jamshids uttalanden samt forekomsten av flaggor pd namnbrickorna
tolkar vi som att IKEA ser fordelen med olika sprakkompetens och utnyttjar denna. Vi tolkar
det som att syftet med flaggorna framst ar kommersiellt, det vill sdga att IKEA vill 6ka sin
forséljning. Vi tror dock att det fyller ytterligare en funktion genom att invandrarna kénner sig

uppskattade dd de kan ge kunderna forbattrad service.

I flera intervjuer framkommer att rekryteringen pad IKEA inte framst sker utifran exempelvis
kon eller etnisk bakgrund, utan att kompetensen &r viktigast. En rekryteringschef pé
Manpower papekar att de 1 rekryteringsarbetet enbart beddmer kompetensen och att “det ar
kompetensen som styr i alla ldgen”. Samma sak sdger Aida i egenskap av gruppchef med visst
rekryteringsansvar. Hon menar att rekryteringen i forsta hand sker utifran kvalifikationer och
personlighet och aldrig enbart pa grund av att ndgon har utlindsk bakgrund. IKEA Jonkopings
personalchefs svar pa fragan om invandrare uppmuntras att soka chefstjénster tyder pa samma
uppfattning d& hon svarar att invandrare inte sirskiljs. Aven for personalchefen pd IKEA

Malmo dr kompetensen det som viger tyngst:
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”Vi vill ju rekrytera de duktigaste medarbetarna. Sen om de rakar komma fran det landet eller frén

det landet...”

Vér tolkning av uttalandena frdn informanterna ar att det inte finns nadgot som tyder pa att
IKEA rekryterar pa vad Nilsson Féagerlind kallar irrelevanta grunder. Utifran vér intervju med
en rekryteringschef pa Manpower finns det inte heller ndgot som visar pa att deras rekrytering
at IKEA skulle ske pd irrelevanta grunder, men eftersom intervjun inte var sa uttémmande
kan vi inte utesluta det. P4 IKEA tycks det finnas en medvetenhet om och en syn pa att de
arbetssokandes kompetens véger tyngre dn exempelvis etnisk bakgrund. Samtidigt ser vi, som
ovan namnt, att det fokus som finns pd kvantitativ méngfald riskerar att g& emot tanken att
kompetensen véger tyngst. Som ndmnt talar flera informanter om vikten av kompetens. Vi
anser det vara viktigt att reflektera dver vilken innebdrd som ldggs 1 begreppet. Risken ar att
kravet pa relevant kompetens blir en undanflykt for att kunna gora det urval rekryteraren

onskar, vilket vi tror kan leda till homogenisering.

Ovanstdende resonemang om kompetens paverkar annonsutformning och kravspecifikationer
for lediga tjanster. Personalchefen pd IKEA ”Service Office” berittar att deras roll &r att ge
stdd och rekommendationer, men att respektive varuhus sedan fattar sina egna beslut kring
och ansvarar for sjdlva utformningen. Sjélv uttrycker hon i annonser sillan explicit att hon
géirna ser sokande med annan etnisk bakgrund och papekar att det &r ndgot som IKEA skulle
kunna bli béttre pa. Personalchefen pa IKEA JonkOping berdttar att de inte utformar
annonserna pa ett sitt som skulle attrahera specifikt invandrare. P4 varuhuset i Malmo har de
déremot vid flera tillféllen riktat sig specifikt till invandrare. I en annons uttrycks att man pa
varuhuset vill ”6ka andelen medarbetare som ar fodda utomlands eller har utlindska
fordldrar” och de skriver att de sdker “fyra potentiella chefer med invandrarbakgrund”.”
Detta beridttar dven Fadi och sdger att utfallet av en sddan annonsering blev att tre av fyra
personer som anstélldes hade invandrarbakgrund. I tidningsannonsen for “jakten pa de 1000
cheferna” beskrivs projektet, de omrdden inom vilka det finns lediga chefstjdnster samt vad

chefsrollen pa IKEA innebér. Darutover podngteras dven att:

”IKEA ir ett foretag som tror pd mangfald. Vi vet att en blandning av ménniskor med olika
bakgrund foder kreativitet, uppfinningsrikedom och trivsel. Dessutom ar det en styrka att vi som
jobbar pa IKEA forstar forvantningarna och behoven hos de som handlar hos oss. Vér vision ér att

skapa en bittre vardag for de manga ménniskorna.”**

% IKEA (2006b) “Fyra potentiella chefer med invandrarbakgrund” annonserades mellan den 12 juli och 31
augusti 2006. Se bilaga 4.
* IKEA (2007¢) "Jakten pa de 1000 cheferna, del tva” annonserades véren 2007
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I annonserna for de specifika tjdnsterna redogdrs sedan for de arbetsuppgifter tjdnsten innebér
samt for de krav arbetet stéiller. Det senare handlar i en del av annonserna om krav pa viss
utbildning, erfarenhet eller sprakkunskaper. Genomgéende for samtliga annonser ar kravet pa
mobilitet, det vill sdga att 14ta tjansten avgdra bostadsorten. Vér analys av annonsutformning-
en visar att den &r lokalt anpassad. P4 IKEA Jonkdping arbetar man inte med riktade
annonser, medan sd ir fallet pA IKEA Malm6. I Malmo uppmuntrar man inte bara till etnisk
méngfald, utan har till och med uttryckligen riktat sig till personer med invandrarbakgrund.
Enligt Roth &r det beténkligt huruvida en riktad annons far en positiv effekt for den som
anstills. Informantens uttalande om utfallet av riktade annonser tolkar vi som ett bevis for att
metoden fungerar, men tror samtidigt att det finns risk for att andra anstéllda kinner sig forbi-
gangna, anser att tjdnsten har tillsatts pd oréttvisa grunder och later detta ga ut over den
nyanstillde. Vi menar att detta i sin tur skulle kunna medfora att andra medarbetare med
invandrarbakgrund drar sig for att soka chefstjanster déar det explicit uttrycks att invandrare
onskas. Vi ansluter oss dérfor till Roths resonemang om vikten av att den riktade annonse-
ringen maste vara forankrad hos dvriga medarbetare och tror att detta &r en forutsittning for
att lyckas med denna typ av annonsering. Mlekov och Widell talar om risken med onddiga
krav i kravprofilen. I de IKEA-annonser som vi har analyserat ser vi inga sa kallade onddiga
krav; exempelvis stills det inga krav pa att sokande ska ha svensk examen eller korkort.
Tvértom indikerar utdraget ur annonsen “jakten pa de 1000 cheferna” istdllet att mangfald ar

uppskattad och ndgot som vérderas hogt pa IKEA.

7.1.3 Rekryteringskanaler

Péa fragan om projektet “jakten pd de 1000 cheferna” framst dr riktat externt eller internt
svarar ISFABs HR-Manager att bdda grupperna ar viktiga i rekryteringen. Han beréttar att
huvudsyftet ar att fi de internt anstillda att vixa och att tidningsannonserna ar viktiga dven
for denna grupp. Ansvarig for projektet ”jakten pa de 1000 cheferna” berittar att IKEA under
detta projekt har provat olika kanaler for att nd ut till invandrare. Under projektets forsta del
var kanalerna stora svenska dagstidningar s& som Sydsvenska Dagbladet, Dagens Industri och
Dagens Nyheter samt rekryteringsportalen Stepstone. Under andra delen av projektet var
innehéllet 1 annonsen detsamma, men diaremot testade de andra kanaler for att na en bredare
grupp och fa bland annat fler invandrare att soka. De valde da att annonsera 1 medier sa som
Metro, i branschtidningar, pa rekryteringsportalen Monster samt pa IKEA-varuhusen.
Andelen sokande med invandrarbakgrund uppgick i del ett savédl som 1 del tva till cirka 10
procent. ISFABs HR-Manager berittar att man pd “Service Office” samt péd vissa varuhus

dven samarbetar med rekryteringsforetaget Blatteformedlingen, specificerade pa att hitta
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personer med annan etnisk bakgrund. IKEA har dven planer pd att inleda ett samarbete med
tidningen Gringo som distribueras genom Metro. Bide personalchefen pa IKEA Service
Office” och ansvarig for projektet ”jakten pa de 1000 cheferna” berittar att IKEA dven har
forsokt att rekrytera invandrare genom speciella projekt s& som Diversity Challenge, i
samarbetet med Academic Search. Samtidigt berittar personalchefen pd IKEA ”Service
Office” att den egna hemsidan &r en viktig rekryteringskanal da det dr ett enkelt och billigt
sdtt att rekrytera. IKEA sédkrar dven att de sokande verkligen dr intresserade av foretaget da de
har sokt sig specifikt till hemsidan. Pa lokal niva tycks arbetet se mycket olika ut; personal-
chefen pa IKEA Jonkoping beréttar att de inte anvdnder négra specifika kanaler eller gér ut 1
speciella medier for att locka invandrare att soka. IKEA Malmo har funderingar pa att inleda
ett samarbete med Blatteformedlingen. Under en av gruppintervjuerna diskuterar vi
rekryteringskanaler som informanterna tror skulle locka fler invandrare att ska och Ivan ser

Arbetsformedlingen som en ldmplig kanal for att locka fler invandrare.

P& Arbetsformedlingen hittar man ingenting om IKEA och dér finns det riktigt ménga invandrare.
Dir finns absolut inget att sdka, utan de som kommer utifran, det 4r ju kompisar som man har sagt

’men sok nu’ eller spontanansdkningar folk bara skickar in. Men aldrig pa Arbetsformedlingen.”

Personalchefen pa IKEA Jonkoping berittar emellertid att det finns ett samarbete med Arbets-
formedlingen, men nir vi besoker deras hemsida hittar vi endast fa annonser fran IKEA. Var
analys av forfaringssittet vid annonseringen till projektet jakten pd de 1000 cheferna”
kopplar vi till Nilsson Figerlind som poédngterar vikten av att noga dvervéga i vilka medier
man véljer att annonsera. Vi dr medvetna om att det finns en rad faktorer som kan ha paverkat
resultatet 1 projektet. Vi pastar darfor inte att valet av medier &r utan betydelse, men konsta-
terar att det medvetna valet av andra medier inte har gett ndgot tydligt utslag. Med undantag
for projektet ”jakten pa de 1000 cheferna” finns det ingen statistik som visar pa vilket utslag
valet av olika medier har gett for att 6ka antalet sokande med invandrarbakgrund. Vi kan
darfor inte, med undantag for projektet, analysera eller dra nagra sikra slutsatser kring medie-
valets pdverkan. Det vi ddremot kan konstatera dr att IKEA, enligt var asikt, arbetar mycket
aktivt med att forbéttra rekryteringsprocessen s att fler invandrare soker lediga tjénster.
Viljan att prova nya kanaler och ingé i mangfaldsrelaterade projekt visar pa detta. Samtidigt
tyder uttalandena och avsaknaden av statistik och uppfoljning pé att IKEA befinner sig i

inledningsfasen och att det &nnu finns mer att géra och kanske framst d& pa lokal niva.

En annan rekryteringskanal dr nédtverk och kontakter, vilket vara informanter talar om. Aida

berittar att man inte far reckommendera familj och véanner, vilket dven Ivan uttrycker:
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”Sen far man ju inte, man far inte rekommendera nagon alls, kompis, ingenting. S& fort man sager

att man kénner nagon sa &r det kort.”

Mlekov och Widell menar att det i rekryteringssammanhang &r en nackdel for invandrare att
de ofta saknar kontaktnit. Informanternas uttalanden tyder dock pé att kontaktndt inte har
nagon betydelse pd IKEA och vi kan dérfor konstatera att avsaknad av kontaktnét inte &r

ndgon nackdel och dérfor inte paverkar invandrarnas bendgenhet att ska chefstjanster.

7.2 Rekryteringsprocessens paverkan

Fragan dr da hur rekryteringsprocessen paverkar invandrares bendgenhet att soka chefs-
tjdnster? Som ovan ndmnt méter IKEA mangfalden kvantitativt snarare dn kvalitativt. Om de
déremot hade lagt mer vikt vid det kvalitativa mattet och undersokt acceptansen for méngfald
bland de anstillda i organisationen hade detta kunnat visa pa att det bland medarbetarna finns
en brist pa forstaelse for olikheter. Detta skulle i sa fall kunna utgora en forklaring till att fa
invandrare soker chefstjdnster, men att sa skulle vara fallet har vi inga belidgg for. I ovrigt
anser vi inte, att doma av vara informanters uttalanden, att det finns nigra faktorer som torde
paverka invandrares bendgenhet att soka chefstjdnster negativt. Det finns inget som tyder pé
att IKEA rekryterar péd irrelevanta grunder och det finns inget i kravspecifikationerna i
annonserna som tyder pa att innehdllet skulle vara ett hinder. Vi vill dock ligga in en
brasklapp i det att vi tror att riktade annonser kan utgora ett hinder om inte forfaringssattet ar
forankrat bland medarbetarna. Med undantag for att Arbetsformedlingen anvénds 1 sé liten
utstrackning, tycks inte heller valet av kanaler utgdra ett hinder for invandrare att soka
chefstjdnster. P4 IKEA anvinds ménga olika kanaler, bland annat i syfte att nd ut till
invandrare. Eftersom rekryteringsansvaret pa IKEA till stor del ligger pd lokal niva vill vi
dock reservera oss da det kan finnas stora lokala variationer och ddrmed dven annonser som
eventuellt dr utformade pé ett sédtt som hindrar invandrare fran att soka tjdnster. Att doma av

det material vi har analyserat och de intervjuer vi har genomfort var det dock inte fallet.
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8. Diskriminering

Rekrytering handlar om att gora ett urval och darmed ligger begreppet diskriminering néra till
hands. Begreppet ér relevant eftersom det sétt pa vilket IKEA hanterar fragan bland annat pa-
verkar rekryteringsprocessen och ddarmed invandrarnas mojligheter att gé vidare till chefs-
positioner inom foretaget.

Ordet diskriminering betyder att atskilja eller indela. Det finns ingen entydig defini-

tion, men Integrationsverket definierar begreppet pa foljande sitt:

”Diskriminering innebdr en viss typ av sdrbehandling som direkt eller indirekt missgynnar,

kranker och/eller begransar individens handlingsutrymme och valmgjligheter inom olika delar av

samhillslivet, och som ocksé krénker individens personliga integritet.” *°

Den grupp som diskriminerar har ofta ett dvertag gentemot den grupp som blir diskriminerad
avseende antal, resurser och tillskriven eller verklig makt. En grupp kan sdrbehandlas i form
av positiv eller negativ diskriminering. Negativ diskriminering innebdr sarbehandling som
missgynnar den utsatta gruppen och som inskrinker och begrinsar dess handlingsutrymme
och valméjligheter.”® Diskriminering grundar sig ofta i de attityder, fordomar och vérderingar
vi bdr med oss och Ann-Katrine Roth menar att den dominerande gruppens perspektiv och
erfarenheter star for det allméngiltiga och utgér normen. De grupper som ddremot befinner sig
1 minoritetsstillning osynliggdrs och framstills som avvikande och stereotypa. Att ifragasitta
den norm som rader ar darfor viktigt i arbetet mot diskriminering.”’

Diskriminering i arbetslivet, inom organisationer och i arbetsorganisatoriska proces-
ser beskrivs med begreppet strukturell diskriminering. Begreppet syftar pa de normer, veder-
tagna forhallningssitt och rutiner som finns 1 en organisation eller andra strukturer som kan
utgdra ett hinder for att de grupper som befinner sig i minoritet ska kunna uppné likvérdiga
mojligheter som gruppen i majoritetsstdllning. Strukturell diskriminering kan vara av synlig
eller dold karaktir och kan ske avsiktligt eller oavsiktligt.”®

Etnisk diskriminering kan beskrivas som diskriminering pa grund av att en person
inte tillhdr samhéllets majoritetsbefolkning.” Aven Paulina de los Reyes och Mats Wingborg

diskuterar etnisk diskriminering och definierar begreppet enligt f6ljande:

% www.sverigemotrasism.se Ar 2000 fick Integrationsverket i uppdrag av regeringen att bygga upp en nationell

kunskapsbank om arbetet mot rasism, framlingsfientlighet och etnisk diskriminering - Sverige mot rasism.
% Westin, C. (1999:72)

7 Roth, A-K. (2004:12-13)

% de los Reyes, P. (2006:14-16), Lappalainen, P. (2005:75-76), Nekby, L. (2006:72)

% Nekby, L. (2006:69-71)
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”Med etnisk diskriminering asyftas den negativa sérbehandlingen pa grund av nationalitet, hudfarg

och religion som medfor att vissa individer eller grupper systematiskt placeras i en underordnad

position vad giller materiella villkor, trygghet, delaktighet, inflytande och makt.”'*

Etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden &r ett debatterat och omdiskuterat &mne. Med
anledning av den 6kade etniska segregeringen pa arbetsmarknaden skérptes lagen mot
diskriminering &r 1999 med Lag (1999:130) om atgérder mot diskriminering i arbets-
livet pa grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.'®!

Direkt diskriminering innebér enligt Philomena Essed olika behandling under lika
omstdndigheter, exempelvis genom att skriva ’bara for medlemmar”. Indirekt diskriminering
innebér lika behandling under lika omstdndigheter, men under olika sociala forhéllanden.
Exempelvis kan en arbetsplats med muslimer indirekt diskriminera genom att inte ta hinsyn
till muslimers mattraditioner pa arbetsplatsens lunchservering. Essed belyser vikten av att
kénna till etniska olikheter i organisationer for att undvika indirekt diskriminering.'®® Enligt
svensk lag far en arbetsgivare inte behandla en arbetstagare eller arbetssokande med exempel-
vis annan etnisk tillhorighet annorlunda dn andra arbetstagare. Sdledes far en arbetsgivare inte
gora sig skyldig till direkt diskriminering. En arbetsgivare far inte heller gora sig skyldig till
indirekt diskriminering sa som tillimpning av kriterier, bestimmelser eller forfaringssitt som
indirekt missgynnar en arbetstagare.'*®

Det ar viktigt att papeka att det i rekryteringssammanhang &r svart att beddma huru-
vida en person blir diskriminerad pé grund av sin etniska bakgrund eller blir utgallrad av
andra skél. Ett sddant skdl kan vara att personlig lamplighet for tjdnsten saknas. Grinsen

mellan en objektiv urvalsprocess och diskriminering ér saledes svar att urskilja.'®*

8.1 Empiri och analys
Jamshid och Ammar berittar att de inte har upplevt ndgon diskriminering, varken vid
rekryteringen eller i det dagliga arbetet. Aida berittar att hon inte kint att hon har blivit

annorlunda behandlad &n svenskar sedan hon borjade arbeta pad IKEA.

”Man utmérker sig inte bara for att man kommer fran ett annat land, utan man behandlas pa
samma sitt. Visst, det ar ju klart, vi ser ju lite annorlunda ut, talar lite med brytning och sa men det

ar ingen som tycker det &r konstigt eller sd. Man smalter ju in bland de andra vildigt bra.”

1% de los Reyes, P. & Wingborg, M. (2002:10)
191 Sveriges rikes lag (2007)

12 Essed, P. (1996:11-12)

19 Goransson, H. & Karlsson, A. (2002:62-64)
1% de los Reyes, P. (2001:103)
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Niér en konflikt uppstér sd menar Aida att det ar kopplat till henne som person och inte till att
hon kommer frin ett annat land. Vidare tror hon att arbetskamraterna med invandrarbakgrund

upplever det pa samma sitt. Jamshid séger foljande:

”Det har aldrig mérkts av att man &r invandrare och jag tror att det dr det fina. Man har aldrig
behovt sdga *fan vad gott jag blir behandlad’, for man blir inte behandlad annorlunda. Bra eller
daligt. Darfor har man aldrig behovt sdga att *oh, vad de tar hand om invandrare bra eller vad det

inte gor det’. Det har inte haft en betydelse.”

Bojan tror att det finns ett samband mellan diskriminering och vistelsetiden 1 Sverige. Han
tycker dock inte att han sjdlv har blivit utsatt for nagon diskriminering, vilket han tror beror
pa att han dr fodd i Sverige och darfor uppfattas som svensk. Vidare sdger han att risken att
bli diskriminerad minskar om man kan bra svenska och har ett svenskt umgénge. Hiam berét-
tar att hon har ként sig krinkt pa tidigare arbetsplatser pa grund av bristande sprakkunskaper.
P& IKEA har hon déremot inte kdnt s, utan fatt hjdlp med spréket pa ett sitt som inte varit
krinkande. Aven Ammar har positiva erfarenheter av det bemdtande man far som invandrare

med bristande sprakkunskaper.

”Nér jag borjade hir jag kunde ingen svenska alls. Men jag har aldrig ként att jag 4r en invandrare.
Nej, de forsoker att alltid hjidlpa mig med spréket. Alla var jattesnélla och kom for att hjilpa till.
Det tar lite tid, men jag kom in med dem och har aldrig kint att jag 4r utanfor en grupp. Aven om

jag sa ingenting nir jag satt med dem. Det gick jéttebra.”

Det dr bara Fariba som upplever diskriminering, men hon podngterar att det inte ar IKEA som
arbetsgivare som diskriminerar, utan nagra enstaka arbetskamrater. Hon upplever att nigra
medarbetare inte hélsar pd henne och tror att det kan bero pa att hon ar invandrare.

Personalchefen pa IKEA Malmo berittar att motiveringen till det mingfaldspris som
IKEA-varuhusen i Malmé och Stockholm har blivit tilldelade ar att kvinnliga medarbetare
tillats béra sloja. ISFABs HR-Manager berittar ocksé att muslimska medarbetare tillats gora
avbrott for bon.

Varken Aida och Hiam anser att det finns ndgra grupperingar mellan svenskar och
invandrare pa IKEA. Fariba och Jamshid tycker att gemenskapen pa IKEA dr mycket bra och
Ammar tilligger att ’vi dr som en jéttestor familj”. Nar Ivan talar om stdmningen bland
personalen, beskriver han den som “grymt bra” och anser inte att det finns nagon uppdelning
mellan svenskar och invandrare. Han tycker ocksa att attityden till invandrare dr mer 6ppen nu

an nér han borjade pa IKEA for fem r sedan:
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”Nér jag borjade hir d& var det ju tabu att siga blatte, typ svartskalle och sddant dér, sé alltsa jag
skojade om det hur mycket som helst. Sé lite dppnare har det blivit faktiskt, man pratar lite mer om

invandrare och sadar. Innan var det sssch.”

Vér analys av denna empiri dr att ingen av informanterna, med undantag for Fariba, kinner att
de pa nagot sitt utsitts eller har utsatts for direkt diskriminering. Vi vill inte avfarda Faribas
uppfattning, men anser det samtidigt inte vara tillrickligt for att vi ska kunna hivda att det ror
sig om etnisk diskriminering. Detta eftersom det i s& fall borde ha nimnts av flera informanter
samt att det pé en stor arbetsplats som IKEA alltid kan finnas motséttningar mellan anstillda.
Enligt de los Reyes och Wingborg kan nationalitet och religion vara en orsak till etnisk
diskriminering. D4 spréket dr knutet till nationaliteten skulle det kunna uppsté diskriminering
pa grund av bristande sprdkkunskaper, men vi kan konstatera att s inte verkar vara fallet.
Informanterna beskriver snarare att de har fatt hjilp av arbetskamraterna med att forbittra sin
svenska. Uttalandena fran personalchefen pd IKEA Malmé och ISFABs HR-Manager tyder
dessutom pd acceptans for andra religioner. Westin diskuterar hur en grupp kan utséttas for
negativ respektive positiv diskriminering, men i véra intervjuer framkom inget som tyder pa
att detta forekommer. Jamshids citat tyder snarare pd motsatsen. Informanterna upplever inte
att det finns ndgra grupperingar mellan invandrare och svenskar. Vi tror att det faktum att det
inte finns nagra grupperingar kan hirledas till foretagets grundvérderingar ddr gemenskap ar
en viktig del. Eftersom vissa av informanterna har erfarenheter av direkt diskriminering frdn
tidigare arbetsplatser, tror vi att deras mdjlighet att bedoma situationen okar. De vet vad

diskriminering handlar om och séledes bedomer vi deras svar som mycket trovardiga.

Aida menar att invandrare ibland gloms bort, att ledningen inte riktigt ser dem pa samma sétt
som en svensk. Mariam berittar att hennes chef hellre vinder sig till en svensk nédr ndgot ska
utforas, vilket enligt henne beror pé att chefen tror att en svensk kan utféra uppgiften béttre &n
en invandrare. Beskrivningarna ovan knyter vi till begreppet strukturell diskriminering nér
den dr av dold karaktir. Den situation som Mariam beskriver tror vi kan bero pa att hon
befinner sig i en minoritetsstdllning och dérfor blir extra observant. Nar chefen gar till en
svensk istéllet for till en invandrare behover detta inte vara forenat med onda avsikter mot just
invandrare, men informanten kénner sig diskriminerad och vi menar déarfor att det mycket vél

kan rora sig om strukturell diskriminering.

8.2 Diskrimineringens paverkan
Péverkar da diskriminering invandrares bendgenhet att sdka chefstjanster? Genomgéende i

véra intervjuer kan vi konstatera att informanterna inte kénner sig diskriminerade. Sprak och
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religion tycks inte vara faktorer som orsakar diskriminering. Vi ser tecken som tyder pa att
strukturell diskriminering forekommer, men informanterna séger inget som visar pd hur stort
hinder detta utgdr for bendgenheten att soka chefstjanster. Vi bedomer darmed att diskrimine-
ring dr en faktor som inte dr nagot stort hinder for invandrares bendgenhet att soka chefs-

tjénster.
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9. Avslutning

Syftet med detta avslutande kapitel ar att redogdra for de slutsatser som vi kan dra utifran var
analys och presentera de forslag som IKEA kan vidta for att 6ka invandrares benidgenhet att
sOka chefstjanster. I kapitlet ger vi dven forslag till framtida forskning samt reflekterar dver

uppsatsprocessen.

9.1 Slutsatser

Med denna magisteruppsats vill vi visa pé att de operationaliserbara begreppen organisations-
kultur, chefsroller, rekrytering och diskriminering paverkar i vilken utstrackning invandrare
kénner att deras etniska tillhdrighet, det vill sdga kategoriseringen “de”, utgdr hinder for att
sOka chefstjanster. Detta visar saledes pa att Baumans distinktion ”vi” och ”’de” var en vil
vald teoretisk utgangspunkt.

Pé vilket sétt och i vilken utstrickning péverkar da organisationskultur, chefsroller,
rekrytering och diskriminering invandrares bendgenhet att soka chefstjanster?

I organisationskulturen ser vi inga storre hinder som paverkar viljan att sdka chefs-
tjdnster. Var analys visar att medarbetarna ar positiva till organisationskulturen pa IKEA och
inte upplever den svenska framtoningen som negativ. Det hinder relaterat till organisations-
kulturen som vi har identifierat dr den langa genomsnittliga anstdllningstiden som leder till en
lag omséttning péd heltidstjénster. Detta paverkar inte invandrares benigenhet att soka, men
det faktum att det dr svart att fa de tjinster som krdvs for att g& vidare till chefstjanster utgor
ett hinder.

Avsaknad av forebilder och brist pa sjilvfortroende dr starkt bidragande orsaker till
att bendgenheten att soka chefstjdnster minskar. Det faktum att det finns relativt fi invandrare
pa chefspositioner innebir att informanterna ofta inte har nagon att identifiera sig med och en
chefsposition kidnns dirfor frimmande for dem. Var analys visar dven att faktorer som att tala
svenska med brytning, avsaknad av svensk utbildning, otillrdckliga forklaringar till avslag vid
arbetsansOkan och ridsla for att inte bli accepterad pa grund av sitt ursprung leder till daligt
sjalvfortroende. I vir undersokning framkom det tydligt att informanterna efterfragar mer
feedback och uppmuntran fran cheferna for att vaga ga vidare 1 sin karriér.

Viér analys visar inte att rekryteringsprocessen paverkar viljan att soka chefstjanster i
ndgon storre utstrickning. Det finns inget som tyder pa att IKEA rekryterar pa irrelevanta
grunder eller anvinder sig av rekryteringskanaler som skulle utesluta invandrare. Situationen
ar snarare den omvinda da IKEA forsoker uppmuntra invandrare att soka. De forsoker an-

vinda kanaler som nér en storre andel personer med invandrarbakgrund, men undersdkningen
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visar att detta kan utvecklas ytterligare. Att explicit uttala att man gérna ser mangfald bland de
sOkande kan utgora ett hinder om det inte dr forankrat bland medarbetarna.

I véar undersokning har vi kommit fram till att det inte heller finns ndgot som visar pa
att diskriminering dr en faktor som paverkar bendgenheten att sdka chefstjanster. Det finns
tecken som tyder pé att strukturell diskriminering foreligger, men samtidigt &r gemenskapen
bland arbetskamraterna god och varken sprék eller religion ligger enligt informanterna till
grund for ndgon diskriminering.

Kontentan av vér analys dr att brist pd forebilder och osdkerhet &r de tvd storsta
hindren for invandrares benigenhet att sdka chefstjdnster. En annan central slutsats dr de
faktorer som inte visade sig paverka viljan att soka chefstjdnster i ndgon storre utstrackning;
organisationskultur, rekrytering och diskriminering. IKEA bor inte avfarda dessa faktorer,
men behover 1 nuldget inte heller fokusera pa dem, utan kan koncentrera sig pa det som framst
paverkar invandrarnas bendgenhet att sdka chefstjanster. Vi vill dock poédngtera att det ar
foranderliga faktorer som IKEA stindigt maste beakta och vara uppmérksam péa for att kunna
vidta atgarder om faktorerna skulle komma att utgéra hinder.

Vi kan konstatera att de faktorer vi har valt att analysera dr hogst relevanta, inte bara
for IKEA, utan dven pa ett generellt plan for alla foretag som vill forbéttra méngfalden pa
chefsniva. I vilken utstrackning begreppen paverkar bendgenheten att soka chefstjanster kan
variera fran foretag till foretag, men uppsatsen kan ses som en tankevéckare och vérdefull

vigledning. Darfor ar var uppsats ett viktigt bidrag.

9.2 Forslag till IKEA Svenska Forsaljnings AB

Under var inldsning av litteratur, vira moten med informanter och genomforandet av var
analys har vi fatt fler och fler bitar for att forsdka knédcka koden och hitta forslag som ISFAB
kan vidta for att komma tillrdtta med problemet och 6ka invandrares benédgenhet att soka
chefstjinster. I utformandet av forslag har vi tagit fasta pa att de inte skulle innebéra positiv

sdrbehandling for invandraren. Véra forslag presenteras nedan:

= Vi foreslar att ISFAB pa central niva stiller hogre krav pa sammanstillning och regel-
bunden uppfoljning av mingfaldskartliggningar och mangfaldsplaner. Syftet med
detta &r att stélla hogre krav pd personalansvariga och samtidigt ge dem tillfdlle att
reflektera 6ver fragan mer aktivt. En forutsittning for detta &r det finns utrymme att
avsdtta tid. En annan viktig forutsittning dr enligt oss att det finns utrymme f6r
flexibilitet 1 arbetet med att uppna malen 1 mangfaldskartliggningarna. Det &r viktigt

att inte stirra sig blind pd siffror eftersom det kan innebéra att kraven pd kompetens
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och lamplighet hamnar i1 skymundan. En konsekvens av detta kan bli att andra
anstéllda kénner att tjinsten har tillsatts pa felaktiga grunder och later detta gé ut 6ver
den nyanstillde. Detta skulle i sin tur kunna medfora att det skapas ett hinder for andra
invandrare att vilja soka chefstjdnster.

Darutover anser vi att ISFAB bor komplettera den kvantitativa métningen med en
kvalitativ. Detta skulle kunna handla om en kartliggning av de attityder och av den
forstaelse och tolerans som finns for olikheter bland de anstdllda. Genom en sadan
kartlaggning skulle varuhusen ha mgjlighet att sdkerstdlla att det inte finns nagra
attityder bland de anstéllda som kan utgoéra ett hinder for invandrare att sdka chefs-
tjénster.

For att 0ka invandrares bendgenhet att soka chefstjdnster tror vi att ISFAB mer
frekvent maste fora statistik over antalet skande med invandrarbakgrund. Dérigenom
kan de upptéicka vilka kanaler som dr mest effektiva for att lyckas fa en stor andel
sbkande med invandrarbakgrund.

En viktig atgird &r att frimja utbyte av erfarenheter personalcheferna sinsemellan.
Detta kan ske genom att speciellt fokus laggs pd mangfald under méten dir samtliga
personalchefer triffas. En vidareutveckling av detta skulle kunna vara att sitta sam-
man en referensgrupp med specifik kompetens 1 fragan. Ett annat sétt for att utbyta
erfarenheter dr att utnyttja intranitet mer och anvinda det som en portal dér personal-
cheferna kan ge goda rad och tips pa hur de jobbar med mangfald. Vi &r medvetna om
att en stor del av mangfaldsarbetet sker pa lokal niva och ar anpassat efter den lokala
marknaden, men anser att manga erfarenheter 4nda skulle kunna vara overforbara till
andra varuhus.

Eftersom var undersokning visade att avsaknaden av forebilder utgdr ett stort hinder
for invandrare att soka chefstjdnster, sa ser vi det som oerhort centralt att ISFAB lyfter
fram de fa chefer med invandrarbakgrund som finns inom foretaget. Ett sitt att gora
detta pa dr att lata en invandrare som dr chef delge sina erfarenheter om végen till
chefsrollen och vardagen som chef. Detta skulle exempelvis kunna ske genom fore-
lasningar, vilket skulle signalera till medarbetarna att det finns invandrare pa chefs-
positioner och att de uppskattas av IKEA.

Eftersom vi har kommit fram till att osékerhet kring spréket hindrar invandrare frén att
sOka chefstjinster, sa tror vi att ISFAB kan underlitta for dessa medarbetare genom att
subventionera sprakkurser. Detta kan goras genom att l1ata sprakkurser bli en 16nefor-

mén likvdl som att friskvardsbidrag idag &r det. Vi foreslédr att de anstdllda ska ges
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mojlighet att vilja mellan dessa forméner och forslaget skulle darfor varken innebéra
ndgon positiv sdrbehandling eller utgéra ndgon stor extra kostnad for ISFAB.

» Var undersokning visade dven att brist pa uppmuntran dr en barridr for invandrare att
sOka chefstjanster. For att kunna 6verbrygga detta hinder foreslar vi att ISFAB lagger
storre vikt vid uppmuntran och stdd frin nirmaste chef. Aven om IKEA foljer en
princip om att medarbetarna sjdlva ska ta initiativ till sin vidareutveckling, s menar vi
att det dr nddvindigt att i vissa fall kringgd principen.

= Slutligen tror vi att ISFAB maéste vara medvetna om att fordndringsarbetet med att fa
in invandrare pd chefspositioner dr en langsiktig process. Det ér forst ndr invandrare
har kommit in i foretaget och kénner sig bekvima med sin situation som de dr redo att
ta nista steg och soka hogre tjinster. Vi vill framhalla att flera av de atgérder vi har
foreslagit kriaver relativt lite resurser och dérfor vil Gverensstimmer med IKEAs
varderingar kring kostnadsmedvetenhet. Resurser, en stor portion vilja och vidtagande
av ratt atgirder kan forbdttra mangfalden pa chefspositioner och gora IKEA till ett

foredome for andra foretag.

9.3 Framtida forskning

Vir studie har gett oss uppslag till framtida forskning. Aven om den storsta delen av rekry-
teringen till chefstjénster pa IKEA sker internt, s& hade det varit intressant att undersoka ett
externt perspektiv och se vilka faktorer som utgdr hinder for personer som inte redan arbetar
pa IKEA. Det skulle d&ven vara intressant att undersoka fragan ur ett globalt perspektiv for att
se om det finns ndgot land ddr IKEA eller andra foretag har lyckats vildigt bra och dir
invandrare soker chefstjdnster i storre utstrackning. I framtiden kommer forhoppningsvis fler
invandrare soka och dirmed i storre utstrackning finnas representerade pa chefstjanster. I takt
med denna utveckling menar vi att det dr intressant att i framtida forskning studera de hinder

som invandrare stoter pd nir de vil befinner sig pa chefsniva.

9.4 Reflektioner

Vér uppsatsprocess har varit en spdnnande resa som har gett oss manga nya insikter. Vért
intresse for &mnet méngfald tog vi med oss in 1 processen. Nér vi sedan tog steget ut i verklig-
heten och métte engagerade informanter stod det klart for oss vilken viktig funktion var studie
fyllde. De framsta lardomarna som vér undersokning har gett oss dr en 6kad forstaelse for hur
ett stort foretag arbetar med méangfald samt vad det innebér att som invandrare befinna sig i en
minoritetsgrupp pa en arbetsplats. Detta har gett oss virdefull kunskap som vi hoppas och tror

oss kunna fa anvédndning for i framtiden. Oavsett arbetsplats och position, sd dr vi dvertygade
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om att vi kommer att kunna dra nytta av den forstaelse vi har fitt genom uppsatsprocessen
och kunna tillimpa den i vara framtida yrkesroller. Vi hoppas att var undersékning ska
komma andra studenter till gagn och inspirera till vidare studier inom @mnesomradet. Vi
hoppas dven ha genererat forslag som IKEA kan omsétta 1 praktiken och pa sé sitt uppna sina
mél och forbattra mingfalden pa chefspositioner. Slutligen onskar vi att mangfald pa chefs-
positioner kommer att bli en sjélvklarhet i varje foretag och att invandrare inte behdver stota

pa négra andra hinder 4n svenskar gor.

Vi tdnker tillbaka pa Fariba och hoppas att vi en dag far méta henne som chef pd IKEA. Var

onskan dr att hon dd fortfarande kan sdga att hon arbetar pa “en rik avdelning”.
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Bilaga 1 — Seeing Diversity

Seeing Diversity

Secondary
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Socio-Economic Status
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Bilaga 2 — intervjuguide personalansvariga

INTRODUKTION - fragor till anstéllda pa ”Service Office” och personalchefer pa
varuhusen

Vilka ér dina arbetsuppgifter?

Hur ldnge har du arbetat pd IKEA?

Har du tidigare haft ndgon annan tjinst pa IKEA?
Kan du beskriva hur det dr att vara chef pd IKEA?

MANGFALD - frigor till anstiillda pa ”Service Office”

Vad betyder méngfald for IKEA?

Hur arbetar IKEA med etnisk méngfald?

Vilka projekt gors relaterade till méngfald?

Vad vill ni uppnd med mangfaldsarbetet?

Vilka for- och nackdelar finns det med etnisk mangfald i organisationen?
Hur ser strategin ut for framtiden?

Hur mycket resurser laggs pd mangfaldsarbetet?

Hur hogt prioriterad dr fragan med etnisk méngfald pa chefspositioner?
Pé vilket sétt sker uppfoljningen av varuhusens arbete med méngfald? Vem gor denna
uppfoljning? Hur kontrollerar ni att detta foljs?

Miter ni mingfald pd nigot annat sétt &n procentuellt? I sa fall hur?

MANGFALD - fragor till personalchefer pa varuhusen

Vad betyder mangfald for IKEA?

Hur arbetar IKEA med etnisk mangfald?

Vilka projekt gor ni relaterade till mangfald?

Vad vill ni uppnd med mangfaldsarbetet?

Vilka for- och nackdelar finns det med etnisk mangfald 1 organisationen?

Vi vet att IKEA inte har nagon nationell mangfaldsplan. Vad tycker du om detta? Hur
fungerar det for er att utforma denna pé lokal niva?

Finns det krav fran ”Service Office” pa att ni ska ha en mangfaldsplan? Vilka riktlinjer
ger ’Service Office”? Kontrolleras det att ni uppréttar en mangfaldsplan? Vem
kontrollerar i sé fall det?

Har ni personalchefer pa varuhusen ndgon kontakt sinsemellan for att utbyta
erfarenheter kring ert mangfaldsarbete?

REKRYTERING - frigor till anstiillda pa ”Service Office”

Finns det ndgon dokumentation pa hur manga invandrare som soker chefstjénster?
Vilka ér dina funderingar kring orsakerna till att invandrare inte sdker chefspositioner?
Hur ser den etniska mangfalden pa “’Service Office” ut?

Hur forsoker ni 6ka den etniska méngfalden pé chefspositioner pa ”Service Office”?
Hur gors detta 1 annonser?

Vid val av medier?

Hur stor del av rekryteringen sker internt respektive externt?

Vad anser du om att anlita externa rekryteringsforetag? Vilka for- och nackdelar
finns?

Anvénder ni er av ndgra andra kanaler for att hitta personal?

Tror du att det kan finnas nagot i IKEAs foretagskultur som gor att invandrare inte
soker chefstjanster?



Tror du att det finns ndgot hos IKEA som gor att invandrare kan kénna sig
diskriminerade?

REKRYTERING - frigor till personalchefer pi varuhusen

Ar det din uppfattning att firre invandrare 4n svenskar sdker chefstjinster? Vad tror
du att det kan bero pa?

Har du ndgon dokumentation pé att farre invandrare soker chefstjanster 4n svenskar?
Hur manga chefer med invandrarbakgrund finns det pa detta varuhus? Fran vilka
lander kommer dessa?

Tror du att det kan finnas nagot i IKEAs foretagskultur som gor att sd fa invandrare
soker chefstjanster?

Hur forsoker ni 6ka den etniska mangfalden pa chefspositioner pé ”Service Office”?
Hur gors detta i annonser?

Vid val av medier?

Anlitar ni nigra externa rekryteringsforetag? I sa fall vilka?

Vilket inflytande har ni pa rekryteringsforetagen?

Anvénder ni er av ndgra andra kanaler for att hitta personal?

Hur fungerar den interna rekryteringsprocessen, gar denna ocksa via
rekryteringsforetag?

Hur stor del av alla lediga tjanster utannonserar ni?

Tror du att det finns nagot hos IKEA som gor att invandrare kan kénna sig
diskriminerade?

AVSLUTNING - fragor till anstillda pa ”Service Office” och personalchefer pa
varuhusen

Vilka étgarder tror du méste vidtas for att fler invandrare ska soka chefstjdanster?
Ar det nagot du vill tilligga?



Bilaga 3 — Intervjuguide gruppintervjuer

INTRODUKTION

Vilka arbetsuppgifter har du pa IKEA?

Hur fick du ditt arbete pd IKEA?

Hur ldnge har du arbetat pd IKEA?

Har du tidigare haft ndgon annan tjénst pa IKEA?
Vilket land kommer du ifrdn?

Hur ldnge har du bott i Sverige?

MANGFALD

Vad betyder méngfald for er?

Hur ér det att ha en annan etnisk bakgrund dn svensk pa IKEA?

Hur tycker ni att IKEA arbetar med méngfald? Vad skulle ni vilja forédndra/forbattra?
Hur upplever ni gemenskapen med era arbetskamrater?

Tror ni att det finns samma gemenskap pé chefsniva?

Varfor tror ni att det finns sa f4 med invandrarbakgrund pa chefspositioner inom
IKEA?

Upplever ni det som att IKEA vilkomnar chefer med invandrarbakgrund?

e Tror ni att ni skulle bli accepterade som chefer?

REKRYTERING
e Hur tycker ni att IKEA ska ga till vdga {or att rekrytera méngfald?
e Varfor tror ni att det finns f4 s6kande med invandrarbakgrund till chefstjdnster?
e Ar det viktigt for er att det finns andra med invandrarbakgrund pa exempelvis er

avdelning?

e Ar det viktigt for er att det finns andra chefer med invandrarbakgrund?
e Hur upplevde ni rekryteringsprocessen nér ni anstilldes? Intervjuer? Annonsen?
e Hur anser ni att annonser bor utformas for att fler invandrare ska sdka?

DISKRIMINERING
e Upplevde ni ndgon form av diskriminering i samband med rekryteringen?
e Upplever ni ndgon form av diskriminering i ert dagliga arbete?

KARRIAR/FRAMTID PA IKEA

e Vad betyder karridr for er?

e Skulle ni kunna ténka er att soka en chefstjénst pad IKEA?
e Har ni funderat p4 att soka IKEAs aspirantutbildning?
[ ]

Kénner ni att ni far det stod och den uppmuntran ni behover for att gi vidare inom
IKEA?

e Ser ni ndgra hinder med att vara chef med invandrarbakgrund?

FORETAGSKULTUR
e Vad tycker ni om IKEAs foretagskultur?
e Finns det ndgonting i IKEAs kultur som gor att ni drar er for att soka chefstjanster?



Bilaga 4 — Rekryteringsannons

Fyra potentiella chefer med
invandrarbakgrund

Arbetsbeskrivning

IKEA will ge enkla, drliga ménniskor méjlighet ot utvecklos bade som individer och i sing
yrkesroller, s& att vi tillsammans och med stort engagemang kan skapa en béttre vardog fir
oss sjilva och f&r vara kunder. IKEA ssker medarbetare som star fr gemenskap, enkelhst,
ddmjukhet, nyfikenhet, gliddje, mangfald, vilja fill fémyelse och som vill ta ansvar far att dessa
virderingar &r en levands verklighet i var vardag.

IKEA Malmé sotsar pd att utveckla chefer fir framtida utmaningar och IKEAs fortzatta
expansion. Vi séker dirfar dig som har engagemang ach vilja att lbra dig IKEA FRAN
GRUNDEN. Efter cirka 12-18 kriivande mdnader ér tanken ot du skall to ett stdrre ansvar
som gruppchef pd ndgon avdelning i varuhuset,

Kravspecifikation

D& wi anser oft etnisk och kulturell mangfald &r en tillgang far IKEA vill vi 8ka andelen
medarbetare som dr fadda vfomlends eller har utléndska férdldrar. En lamplig profil kan
exempelvis vara du som &r myutexaminerad frdn universitet eller hdgskola. Har du haft
engagemang vid sidan om studierna dr det meriterande. Din bakgrund kan givetvis skilja sig
fréin detta, men viktigt dr ditt fromtida fokus; aft viljo utvecklas som chef i eft starkt expansivi
firstag.

Chefskapet pd IKEA handlar mycket om atf coacha ach utveckla ménniskor, du mdste tycka
att detfta dr den vikfigaste prioriteringen i ditt chef- och ledarskap, Utdver detta dr
affirscrientering cch resultatfokus givetvis higt priariterat.




