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Abstract

English title: Immigrants — to employ or not to employ?
A study of the perspective of employers.

Swedish title: Invandrare — att anstélla eller inte anstalla?
En studie kring arbetsgivares perspektiv.

Authors: Ann-Charlotte Olsson and Sanaa El Khatib

The purpose of this essay was to examine what attitude employers have
towards hiring outnordic immigrants. In order to achieve this purpose, seven
employers in various branches were interviewed, regarding their way of
reasoning on the matter of engaging manpower with a foreign origin. These
are all situated in Helsingborg, a fairly big city in Sweden. A qualitative
method was used with semi structured interviews since this method held a
possibility to cover different aspects on the subject from the employers’
point of view. Is it a myth that employers are reluctant to hire people from
other countries? Which are the factors that affect the possibilities for a non
Swedish person to get an employment in Helsingborg? The result of the
interviews was surprisingly enough contradictive to the general picture on
the matter that is found in various media of society and from research on the
subject. A positive attitude towards employing immigrants was found among
the respondents. Although the result at first sight seems to collide, a different
picture emerges while looking closer at the context, as is discussed in the
last chapter of this paper.
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Forord

Dagligen omges vi av information om de svarigheter och utmaningar vissa
manniskor i vart samhalle stalls infor att fa ndgot sa grundlaggande for trygghet och
valbefinnande som ett arbete utgor. Via media och debatter framtrader ett scenario av
ett mangkulturellt Sverige dar allt fler invandrare har svart att ta sig in pa den

svenska arbetsmarknaden.

Vi vill hér rikta ett stort tack till vara respondenter som med entusiasm delade med sig av
sin erfarenhet och information! Tack till er i var omgivning som med talamod och
uppmuntran har gett oss sitt stod genom detta arbete. Slutligen, ett speciellt tack till vara
handledare Alexandru Panican och Eva-Malin Antoniusson vid Socialhégskolan i Lund,

for deras engagemang i denna C-uppsats.



1. INLEDNING

Inte séllan hor man om utbildade manniskor med utlandsk harkomst som forgaves
soker det ena arbetet efter det andra - utan framgang. Den avskrackande effekten ett
namn med alltfor frammande klang tycks ha pa potentiella arbetsgivare har
aterkommande beskrivits i olika sammanhang. Sa pass drastiska atgarder som att
byta namn till ett mer svenskklingande, kan ibland patagligt forandra
forutsattningarna till det battre . Nar t.ex. Elias Khochaba bytte namn till Elias Philip,

fann han sig plétsligt bli kallad till anstéliningsintervju.

“Det tog nagon vecka sen borjade telefonen ringa, beréattar
underskoterskan Elias Khochaba for Kommunalarbetaren ett ar senare.
Elias Khochaba ar 33 ar, fodd i Sverige och har en libanesisk pappa.
Hans mammas efternamn ar Philip, inte heller det sarskilt svenskt. Men
Elias missténkte att det lite franskklingande namnet Philip skulle locka

arbetsgivaren mer. Och han fick ratt.”

- Kommunalarbetaren, 2007-07-04

Att inneha hog kompetens inom ett visst yrkesomrade ar inte alltid tillrackligt for att
fa en anstéllning, trots att behov av just sadan kompetens finns pa arbetsmarknaden.
Fler faktorer spelar uppenbarligen in ndr man som invandrare soker ett arbete i

dagens svenska samhalle, nagot vi valt att uppmarksamma i denna uppsats.

Nér vi i anvander oss av begreppet invandrare, avser vi personer med utomnordisk

harkomst, bade forsta och andra generationen.



1.1 Problemformulering

| dagens Sverige har effekterna av de senare decenniernas invandring blivit tydliga ur
flera olika samhallsperspektiv. Vi har intresserat oss for det falt arbetsmarknaden

utgor och da specifikt situationen i Helsingborg.

| Helsingborgs stad bor cirka 200 000 invanare. Av dessa ar femton procent fodda
utomlands. Denna siffra kan variera beroende pa vilken del av kommunen man tittar
pa. | stadsdelen Soder ar till exempel 33 procent invandrare av forsta och andra
generation, men anda upp till halften av invanarna pa Soder har nagon form av
utlandsk bakgrund. Nar man jamfor med staden som helhet, fanns ar 1998 en stérre
andel invanare i yrkesverksam alder bland de som var bosatta pa Soder. Andelen
forvarvsarbetande var 49 procent pa Soder jamfort med 68 procent i 6vriga
Helsingborg. Samma ar var tio procent av Helsingborgs manliga befolkning i
arbetsfor alder arbetslosa eller i arbetsmarknadsatgarder, medan motsvarande siffra
for Soder var 20 procent. Medelinkomsten 1998 for en forvérvsarbetande
helsingborgare var 219 000 kronor och for en Séderbo 186 000. Trots dessa
skillnader skiljde sig inte utbildningsnivan namnvart mellan Séder och kommunen i
helhet (Internet 1). Det &r svart att hitta motsvarande siffror i dagslaget, da siffrorna

ar hamtade ur en studie och ingen liknande studie har gjorts de senaste aren.

Under bl.a. 2005, drev Arbetsformedlingen i Helsingborg en verksamhet vars syfte
var att slussa ut arbetslosa invandrare i arbetslivet. Den &r bendmnd
Arbetsplatsintroduktion for vissa invandrare (Internet 2). Vi samtalade med en av de
arbetsformedlare i Helsingborg som arbetade med denna speciella inriktning,
eftersom vi ansag att han kunde ge oss gedigen information som &r av vikt for oss i
denna uppsats. Han agnade sig bl.a. at att kontakta och bestka arbetsgivare inom
kommunen for att skapa intresse for att anstélla arbetsldsa invandrare. Nér en
arbetssokande invandrare betraktades som redo for arbete, introducerades denne ute

pa en arbetsplats av arbetsformedlaren. Konkret kunde detta innebéra att han visade



personen i fraga hur arbetsuppgifterna skulle utforas rent fysiskt. Han forsokte aven
hjalpa den arbetssokande att finna sig till ratta i lunchrummet och att férsta den
etikett och installning som var en del av arbetsplatsens kultur. Arbetsformedlaren
betonade att i kontakten med en arbetsgivare, fungerar en person som ar uppfostrad i
Sverige oftast annorlunda dn den som kommer utifran, med sitt kulturella arv fran

ursprungslandet.

Vidare blev vi informerade om betydelsen av kontakter for att lyckas fa en anstéllning
eftersom s mycket som 70 procent av alla jobb tillsétts via kontakter. Som invandrare
har man kanske inte tillgang till de natverk och det foreningssystem man har som
svenskfodd och darfor kan Arbetsformedlingens funktionérer vara behjalplig kontakter.
Det ar dessutom mycket vanligt att man som invandrare flyttar just till de orter dar det
redan bor nagon man kanner, eftersom vénner hjalper vanner. Slutligen
uppmarksammades vi pa en foreteelse som ibland &r forsvarande for en arbetssékande
invandrare. Det &r inte alltid dennes eventuella tidigare utbildning matchar in i det
svenska systemet. Som arbetsgivare & man ibland tveksam till huruvida en viss
utbildning i ett annat land &r likvérdig dess svenska motsvarighet. Darfor foredrar man

kanske att anstalla ndgon som ar utbildad i Sverige.

Vi har funderat 6ver huruvida orsakerna till den hdga arbetslosheten bland
invandrare i Helsingborg, generellt sett & knutna till arbetsgivarnas installning eller
om det finns andra avgdrande faktorer som spelar in. Detta arbete &r i sitt begrédnsade
omfang inte tillrackligt omfattande for att belysa dessa fragor ur alla de aspekter som
ar relevanta for att skapa en korrekt helhetsbild av situationen. Vi har funnit det
meningsfullt att fokusera pa det perspektiv vi hittills inte tagit del av tidigare,

namligen arbetsgivarnas.



12 Syfte

Syftet med var uppsats ar att undersoka vilken installning arbetsgivare har till att
anstalla utomnordiska invandrare. Var utgangspunkt ar Helsingborg dar vi bor och

verkar.

1.3  Fragestéllningar

e Hur ser arbetsplatsernas personalsammanséttning ut?
e Vilka policys finns nér det galler anstallning?

e Vilka ar de sokande till arbetena?

e Vilka kvalifikationer efterfragar arbetsgivarna?

e Finns det underlattande/forsvarande faktorer vid anstallning av invandrare?

2. METOD

Vi har valt en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Férutom var
ambition att fa tillgang till direkta sakliga svar genom dndamalsenligt formulerade
fragor, onskar vi ge de personer vi intervjuar mojlighet till egen reflektion och
resonemang kring fragorna. Utifran detta ar semistrukturerade intervjuer ett lampligt

verktyg, med sin mojlighet till foljdfragor.

Var studie skulle ha kunnat utféras med en kvalitativ metod med enkaét fragor (dock
skulle det behdvas betydligt fler respondenter) och da skulle vara respondenter ha
fatt kryssa i fardigt formulerade svar och pa sa satt inte kunnat utveckla sina svar
sasom de hade majlighet till med den kvalitativa metoden vi valt. Samtidigt skulle vi

inte kunna stalla foljdfragor sasom fallet ar med det kvalitativa arbetssattet vi valt.



Hur resultatet skulle ha blivit kan vi inte veta med sékerhet men borde i alla fall ha

blivit detsamma.

Vi har intervjuat personalansvariga inom sju olika yrkesomraden. Dessa ar vard- och
omsorg, transport, distribution och inkop, psyk- och missbruksvard,
migrationsservice, bemanningsforetag samt en 1T-avdelning pa ett stort foretag.
Respondenterna skilde sig at nar det galler alder och kon, dock hade samtliga en
hogre befattningar inom sitt yrke. Endast en av respondenterna hade

invandrarbakgrund.

2.1 Arbetsfordelning

Vi delade upp intervjuerna mellan oss for att skapa ett sa avslappnat klimat som

mojligt for vara respondenter. Det dvriga arbetet har vi i huvudsak gjort gemensamt.

2.2 Intervjuernas genomfdrande

Intervjuerna genomfordes pa respektive arbetsplats. Efter respondenternas samtycke

anvande vi oss av en minidiscspelare for att ha maéjlighet att fanga alla nyanser och kunna

lyssna igenom intervjuerna igen for att kunna aterge dessa sa korrekt som mojligt. En
annan fordel med en minidiscspelare &r det lilla formatet vilken distraherar sa lite som
mojligt da fokus inte ligger pa bandspelaren utan istéllet pa interaktionen parterna
emellan. Efter avslutade intervjuer sammanstéllde vi svaren skriftligen och raderade

sedan inspelningarna.



2.3 Induktivt respektive deduktivt arbetssatt

Mats Hilte beskriver i sitt P M for uppsatsskrivare, hur undersokningsmetoder skiljer sig
at beroende pa dess inriktning. Han framhaller tva olika inriktningar. Antingen syftar en
viss undersdkning till att bilda hypoteser/teorier, eller till att testa hallbarheten hos redan

formulerade hypoteser (Hilte 2001).

Torsten Thurén forklarar i boken att nar Vetenskapsteori for nyborjare en undersokning
har som syfte att bilda hypoteser/teorier, bendmns detta som ett induktivt arbetssétt. Nar
man istéllet vill testa hallbarheten hos redan fardigformulerade hypoteser/teorier,
anvander man sig av ett deduktivt arbetssatt (Thurén 2000). Vi har anvéant oss av bada
dessa arbetssatt i var uppsats. Dels det induktiva med dess mdjlighet for vara
respondenter att uttrycka sig fritt och med egna ord, dels deduktivt eftersom vi har utgatt

fran och tillampat olika begrepp och teorier i vart arbete.

| boken Forskningsmetoder i socialt arbete, forklarar Sam Larsson (2005) att nar man
utgar fran empirisk data (intervjuer) samtidigt som man anvander sig av teorier
(analysen), flatar man samman bade den deduktiva och induktiva arbetsmetoden. Detta
arbetssatt kallas for en abduktiv metodstrategi (Larsson 2005). Utifran detta har vi saledes

anvant oss av ett abduktivt arbetssatt.

Var primérdata utgors av det material vi samlat in, det vill saga intervjuer och tidigare
forskning. Var sekundéardata ar all den data vi har hittat i annan litteratur. Hilte (2001)
sarskiljer vidare mellan tva olika datakallor; dokument och manniskor. De dokument vi
anvant oss av i vara undersokningar dr internet, forskningsrapporter och annan litteratur i

bokform. Den ménskliga datakallan &r den information som inhamtats genom intervjuer.



2.4 Litteratur

Inhamtning till den litterdra delen av uppsatsen har sitt ursprung ur manga olika kallor. Pa
internet har vi funnit anvandbar litteratur via sokmotorer sdsom Lovisa, Libris, Google
och Alta Vista. Materialet har sedan inhamtats fran Helsingborgs stadshibliotek och
Campus Helsingborgs bibliotek. Aven tidigare kurslitteratur har statt till var tjanst i vart
litteratursdkande. Sokord vi anvént oss av ar bland annat: Arbetsgivare, invandrare,

anstallning, Bourdieu och Tonnies.

2.5 Kallkritik

Ett storre antal av forfattarna, vars bocker vi har l&st, innehar en gedigen akademisk
bakgrund, vilket i hog grad bidrar till deras tillforlitlighet nér det géller bedémningen av
vetenskaplighet, i synnerhet da litteraturmaterialet i sig var forskningsavhandlingar som i

sin tur gjort forfattarna erkanda inom den akademiska varlden.

De tvivel vi eventuellt kan ha infor vissa av forfattarna, riktar sig i forsta hand till
huruvida deras formaga att se saker fran en objektiv synvinkel ar tillfredstallande. Nar
man agnar atskilliga timmar, dagar och manader till att skriva om ett visst amne eller
fenomen och sammanstélla en viss bild av detta, ser vi en viss risk for att bli alltfor Iast
vid sitt &mne och i viss man tappa vidsyntheten. Vi ar medvetna om att detta ar en
utmaning som manga forfattare brottas med och har tagit med detta i berdkningen nar vi

studerat bockerna.

Vi har forsokt att begransa det material som inhamtats fran Internet i vart empiriska
kallmaterial. Detta pa grund av att vi inte med sjalvklarhet kan vara sékra pa att dessa
kallor &r korrekta. Hilte (2001) belyser att man bor fraga sig om det verkligen &r den
forfattare som skriver materialet som utger sig for att gora det. | synnerhet galler detta

material som kommer fran okanda webbplatser (Hilte 2001).
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Vissa av vara kallor kan forefalla vara lite aldre, vilket vi ar medvetna om. Vi har dock
funnit att det material vi anvént oss av fortfarande ar i hdgsta grad aktuellt, och darfor

tjdnar syftet med var uppsats pa ett tillfredsstallande sétt.

2.6 Tillforlitlighet

Vi har tagit del av professor Steinar Kvales bok Den kvalitativa forskningsintervjun
(Kvale 1997) . I den redovisas bland annat 10 standardreaktioner mot kvalitativa
intervjuer. Det femtonde kapitlet belyser hur man som forskare kan bemdta dessa
framgangsrikt. Att bli medveten om, i synnerhet vissa, av de invandningar som
boken behandlar har visat sig vara av stort varde i vart satt att behandla

intervjumaterialet och framstallningen av detta.

En av svagheterna med intervjuer &r att de inte ar intersubjektiva vilket innebar att
olika lasare kan tolka dem pa olika sétt. Detta anser vi dock inte vara en pataglig risk
i detta arbete da vi noga 6vervagt hur fragorna har formulerats for att minimera
utrymmet for spekulationer. Dessutom hade respondenterna getts mojlighet att

utveckla sina svar och darigenom begrénsa risken for tolkning.

Yiterligare en svaghet, vilken vi a&r medveten om, &r att antalet intervjuer ar for fa for
att utgora tillrackligt stort underlag att dra generella slutsatser utifran. Pa grund av
begransningen av arbetets omfattning har vi valt att gora sju intervjuer med olika
arbetsgivare inom Helsingborgs stad. For att minimera risken for ett alltfor ensidigt
perspektiv har vi involverat arbetsgivare fran olika yrkesomraden samt ur bade privat

och kommunal regi.

Kvalitativa intervjuer tillsammans med anvandandet av minidisc for inspelning av

dessa, ar faktorer som tillsammans bidrar till intervjuernas tillforlitlighet.
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2.7 Etiska 6vervaganden

Infor uppsatsskrivandet har fragor av skilda slag aktualiserats. Manga av dessa har
anknytning till olika etiska aspekter vilket har lett till ett resonemang kring vad som
4r etiskt riktigt att ta med i uppsatsen. A ena sidan ser vi det som var uppgift att
formedla en sanningsenlig bild till I&saren, & andra sidan vill vi respektera

intervjupersonernas integritet.

Kvale Steinar (1997) agnar i sin bok ett helt kapitel at etiska fragor. Aven i detta
avseende har de riktlinjer han drar upp varit vagledande for vart satt att behandla
intervjuerna. Den forsta etiska riktlinjen vi stalldes infér var det han bendmner som
informerat samtycke vilket innebér att intervjupersonerna skall vara informerade om
uppsatsens syfte och att de skall ge sitt samtycke till att delta i intervjun. Detta kan
tyckas helt sjalvklart teoretiskt sett men nar det galler tillvagagangsséttet ger det

upphov till manget stallningstagande.

Relevansen av det informerade samtycket Kvale (1997) beskriver, aktualiserades vid
ett tillfalle dar tiden for intervjun var bestdmd och intervjupersonen gett sitt samtycke
per telefon. Dock gav intervjupersonen aterbud bara ndgon minut innan intervjun
skulle komma till stand, med motiveringen att denne inte upplevde sig vara ratt
person att ge sitt samtycke. Respondenten kande sin stallning pa foretaget hotad och
intervjun stélldes in. Det visade sig dock vara riktigt med hansyn till de konsekvenser
som skulle ha kunnat bli foljden for intervjupersonen om denne gett intervjun utan
sina dverordnades samtycke. Risken finns dessutom att svaren pa vara fragor skulle
ha anpassats sa att de inte skulle stota ledningen vilket menligt hade motverkat syftet

med intervjun.

En annan riktlinje ar det Kvale (1997) bendmner konfidentialitet (a.a. sid.109) . Med
detta begrepp avses att privat information som identifierar intervjupersonen inte

redovisas i presentationen. Vi har alltsa bearbetat intervjuerna varsamt utan att for
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den skull andra meningen i innehallet sa att lasaren ges full inblick i materialet utan
att intervjupersonens identitet réjs. Likasa har vi utelamnat eventuella slanguttryck

och i viss man omvandlat ett extremt "talsprak” till ett mer korrekt sprakbruk.

3. HISTORISK BAKGRUND

| samband med forsta varldskrigets utbrott 1914, fick Sverige sin forsta utlanningslag
vilken begrénsade utlanningars ratt att vistas i landet. Dock fanns ett viss skydd for
manniskor som sannolikt riskerade att straffas for politiskt brott i ursprungslandet.
Under detta skede av svensk invandringshistoria var flertalet av dem som anlénde,
flyktingar. Under det svara ekonomiska klimatet under 1920-talet infordes krav pa
arbetstillstand for att skydda den svenska arbetskraften. Den restriktiva
invandringspolitiken fortsatte under 1930-talet for att sedan svénga och bli mer
generos 1941, framst pa grund att Norge och Danmark drogs in i andra varldskriget.
Efter andra varldskrigets slut blomstrade den svenska industrin och befolkningen i
Sverige var inte langre tillrackligt stor for att mota arbetskraftsbehovet. Det akuta
behovet ledde till att arbetskraft rekryterades framforallt fran de nordiska landerna,
men ocksa fran Tyskland, Osterrike, Italien, Jugoslavien, Grekland och Turkiet.
Invandrarpolitiken kom att styras av de ekonomiska konjunkturerna vilket gjorde att
antalet invandrare varierade mycket fran ar till ar under denna period, beroende pa
behovet av arbetskraft. Dock forekom aven flyktingar fran nagra europeiska lander
Ar 1972 inférdes ett stopp for rekrytering av utlandsk arbetskraft, med undantag for

nordbor da Norden var en gemensam arbetsmarknad.

Aret darpd, 1973, tradde en ny lag i kraft och som gjorde det méjligt for invandrare
att lasa svenska pa betald arbetstid. Arbetsgivaren skulle bekosta obligatoriska 240
undervisningstimmar da den anstallde hade ratt till att ga pa svensk undervisning
under arbetstid. (Svanberg och Tydén 2005).
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Fran mitten av 1980-talet och fram till borjan av 1990-talet fick drygt tva hundra
utomnordiska invandrare per ar uppehallstillstand av arbetsmarknadsskal, vilket
motsvarade mindre dn en procent av den totala invandringen fran de utomnordiska
landerna. Med undantag av den gemensamma nordiska arbetsmarknaden, upphor
arbetskraftsinvandringen till Sverige under denna period. Dock utgdr de som flyttat
hit av andra skal &n strikt arbetsmarknadsskél ett tillskott till den svenska
arbetsmarknaden (Lundh-Ohlsson 1999).

Under 1900-talet har alltsa Sverige genomgatt en stor omvandling fran
arbetskraftinvandring till flyktinginvandring. Arbetsmarknadsutsikterna fér invandrarna
har varierat genom tiderna men fran och med 1970-talet har mojligheterna till
sysselséttning forsamrats, trots att invandrarna under 1980-talet hade hogre utbildning an
sina foregangare och att det funnits ett behov av rekrytering av personal pa

arbetsmarknaden (Arbetsmarknaden, nr 3/05).

Utifran det ovan atergivna ar det mojligt att urskilja invandrare som en grupp som
verkar ha avsevart svarare dn andra att fa in en fot pa arbetsmarknaden. Det &r alltsa

arbetssituationen for denna kategori av befolkningen detta arbete beror.

4. TIDIGARE FORSKNING

Utover de intervjuer vi genomfort med arbetsgivare i Helsingborgs kommun, har vi
undersokt om det finns tidigare forskning kring foreteelsen arbetslgsa invandrare och
deras forutsattningar att kunna skaffa sig ett arbete. | detta kapitel presenteras ett antal
forskare och deras undersékningar om invandrares situation pa den svenska

arbetsmarknaden.

Tva forskare vilka vi fann hade ett relevant material att ta del av ar Carl Martin Allwood

och Elsie C Franzén. Carl Martin Allwood ar professor i psykologi vid Lunds universitet.
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Hans forskningsomraden inkluderar kognitionspsykologi och kunskapsantropologi
(Internet 4), och Elsie C Franzén ar docent i pedagogik, leg psykolog och leg
psykoterapeut med specialistkompetens i pedagogisk psykologi (ibid).

| sin bok Tvarkulturella méten hanvisar forfattarna till att Arbetsmarknadsstyrelsen
redan 1978 uppmérksammade att personer med utlandsk bakgrund behdvde extra
stod for att fa arbete. Man gav ut rapporten Vart ansvar for invandrarna dar
budskapet var att personer som inte véxt upp i Sverige behévde mer service, framfor
allt i form av tid och i arbetsformedlande och yrkesvagledande samtal. Tio ar senare,
1988, var arbetslosheten bland invandrare dubbelt sa stor som bland svenskar och
fyrdubbelt sa stor bland ungdomar med invandrarbakgrund. Ytterligare tio ar senare
var siffrorna annu hogre. Arbetslosheten bland invandrare var for vissa grupper

mangdubbelt hogre an for infodda svenskar (Allwood och Franzén, 2000).

En annan bok som innehaller relevant forskningsmaterial nar det galler invandrare och
arbetsloshet ar Etnicitetens granser och mangfald, utgiven av Erik Olsson i samarbete
med Linkopings universitet (Olsson 2005). | férordet beskrivs ett relativt nytt
forskningsfélt kallat IMER (Internationell Migration och Etniska Relationer). Boken
ingar i forarbetena for det nyligen tillkomna “Tema Etnicitet” vid LinkOpings universitet
och kan &ven ses som den forsta forskningsprodukten fran temat. Sex forskare fran olika

discipliner har tagit upp centrala aspekter av amnet.

Tidigare presenterade Elsie Franzén, &r en av de forskare inom &mnet som bidragit med
ett kapitel (Formandet av en underklass) i Erik Olssons bok. Hon inleder med pastaendet
att fenomenen invandring och arbetsldshet allt oftare kommit att ndmnas tillsammans i
Sverige saval som éver hela Europa och att i forskarvarlden har “invandrarnas situation
pa och infor arbetsmarknaden ront jamforelsevis stor uppmarksamhet” (a.a. sid 157). Hon

ger sedan exempel pa narmare ett tjugotal olika forskningsrapporter fran 1990-talet.

I sin artikel hanvisar Franzén till ekonomen Lars Andersson vid Centrum for
arbetsmarknadspolitisk forskning (CAFO), i Vaxjo och hans rapport ”Det tar tid att bli

svensk”. Andersson har bland annat intervjuat personalansvariga vid olika typer av
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foretag, om rekrytering av invandrare. Han fann da att det intryck en anstélld invandrare
gor pa en arbetsgivare, har avgdrande betydelse for mojligheten att fler arbetssokande
fran samma ursprungsland, ska fa anstéllning inom samma foretag. Han presenterar tva
typformuleringar: ”Vi har bra erfarenheter av vietnameser (araber, indier, kurder etc.) pa
vart foretag och anstaller garna flera.” och Vi har daliga erfarenheter av vietnameser
(araber, indier, kurder etc.) och kommer i fortsattningen att akta oss for att anstélla sadana
folkgrupper.” Andersson drar slutsatsen att ”De arbetssokande blir inte bedémda efter

sina personliga kvalifikationer, utan om de tillhér en viss grupp eller ej.” (a.a. sid 161)

Franzén namner ocksa Brune, som pa uppdrag av Statens invandrarverk gjort en
undersokning av invandrare i svenskt arbetsliv. Hon konstaterar att de mest
framgangsrika sétten att soka och fa arbete ar informella. Sjuttio procent av alla
tillsattningar av tjanster sker genom direktkontakt med arbetsgivare och tips fran slakt,
vanner och bekanta. Det forklarar det faktum att vissa foretag har valdigt manga
invandrare anstallda medan andra har mycket fa och varfor vissa nationaliteter har

kommit att koncentreras till vissa branscher.” (ibid)

Intressant i sammanhanget ar den invandrarpolitiska kommitténs delbetdnkande Arbete
till invandrare 1995, som Franzén kommenterar i sin artikel. Har diskuteras
forskjutningen av sysselsattningen for invandrare fran industriforetag till tjansteforetag.
En sadan forandring i arbetsutbud stéller storre krav pa formagan att uttrycka sig i tal
och skrift och pa den svarfangade tysta kunskap som brukar kallas social kompetens.”
(a.a. sid 185) Vidare belyses det aterkommande argumentet fran arbetsgivare och
personalanstallare att man inte personligen har ndgot emot invandrare men att “gubbarna
pa golvet skulle nog ha svart att acceptera en ... (icke europé)”. Som invandrare behover

man platsa och accepteras i ett arbetslag.
Slutligen menar forfattaren att det mot bakgrund av empiriska data &r befogat att frukta

en formering av en underklass, bestdende av personer, vilkas tydligaste gemensamma

egenskap dr att de &r ickesvenskar” och att bakom detta ligger den bristhypotes som
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"soker forklaringen till en vésentlig del av svarigheterna att fa arbete hos invandrarna
sjalva” (a.a. sid 187).

Ali B Najib 4r en av de forskare vars rapport Elsie Franzén omnamner. Aven han har
forfattat ett kapitel (Invandrarforetagande Livsverk eller patvingad 16sning?) i
Etnicitetens granser och mangfald vilket i huvudsak beror fragor kring invandrare och
egenféretagande. Som framgar av kapitelrubriken vill Najib undersoka drivkrafterna
bakom “den starka 6kningen av etniskt och invandrarféretagande” (a.a. sid 132). Han
framhaller att all forskning om invandrarforetagande kan féras till grundantaganden om

antingen en kulturell eller en strukturell forklaring - eller en kombination av dessa.

Ett avsnitt i artikeln redogor for arbetsmarknadssituationen i Sverige fran 1970-talet fram
till mitten av 1990-talet och jamfor vilken effekt denna har haft pa svenskar saval som pa
invandrare. Najib konstaterar att "arbetslosheten bland invandrare legat pa hogre niva
(ofta dubbelt sa hog) som for den svenskfodda befolkningen oberoende av
konjunkturl&get” (a.a. sid 138), och detta i synnerhet under 1990-talet. Han hanvisar till
bland annat till AKU (Arbetskraftsundersokningar Statistiska Centralbyran 1995) som

pavisade stora skillnader mellan olika grupper vad gallde den 6ppna arbetslosheten:

’Medborgare fran de nordiska landerna hade en lagre arbetsloshet som
lag pa 12 procent, utomnordiska medborgare hade 28 procents
arbetsldshet, medan vissa afrikanska invandrargrupper hade mer an 70
procents arbetsloshet. Motsvarande for den svenska befolkningen var

bara 8 procent.””(a.a. sid 139)

Dessutom befinner sig invandrare och svenskar pa olika delar av arbetsmarknaden
och det ar endast inom ett fatal yrken det har varit ungefarligen lika stor andel
invandrare som svenskar verksamma, enligt SCB (Statistiska Centralbyran).
Skiktningen kommer till uttryck dven horisontellt. ”Det &r svenskar som ar ledare

och invandrare som leds — mycket grovt uttryckt.” (a.a. sid 139)
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Som framkommit ovan &r invandrares situation pa den svenska arbetsmarknaden ett
relativt nytt forskningsomrade. Ar 2003 utgavs boken Hur méter vi mangfalden pa
arbetsplatsen? av Katarina Mlekow och Gill Widell i samarbete med
Studentlitteratur. Katarina Mlekov som &r forskarstuderande vid Aliens International
University i San Diego i Kalifornien, har drivit ett flertal mangfaldsprojekt i det
praktiska arbetslivet, bl.a. i Goteborg. Gill Widell &r ledare for LEO-gruppen vid
Goteborgs universitet, vilken forskar om ledning av olikheter. Mot bakgrund av
senare ars mer ojamna och oforutsagbara ekonomiska utveckling samtidigt som en
allt storre inflyttning av ménniskor som flyr sina hemlénder, behandlar boken nya

och ovana moéten i arbetslivet och det vaxande behovet av ett mangfaldsperspektiv.

| forsta kapitlet diskuteras begreppet mangfald och dess ursprung fran USA, dar man
under 1980-talet utvecklade begreppen “diversity” och "diversity management”.
Termen mangfald blev aktuell i Sverige i mitten av 1990-talet i samband med
integrationspolitiken och strategier for arbetsplatsers utveckling . Idag diskuteras
mangfaldsbegreppet utifran tva perspektiv, namligen samhallsperspektivet och
organisationsutvecklingsperspektivet. Trots den politiska ambitionen att bl. a.
invandrare skall integreras i det svenska arbetslivet visar statistiken att "manga
invandrare, oavsett utbildningsbakgrund, har svarighet att fa fotfaste pa den svenska
arbetsmarknaden 6ver huvudtaget och sérskilt med att fa arbete som motsvarar deras

kompetens” (a.a. sid 7).

Vidare beskrivs tva dimensioner av mangfald vilka forfattarna menar har ett inbordes
samband, namligen dels den primara, dvs. medfodda omstandigheter som ex alder,
kon och etnicitet, dels den sekundéra som innefattar mer foranderliga olikheter
sasom utbildning, erfarenheter, sprak, kommunikationssatt och liknande. De priméara
dimensionerna &r i det nd&rmaste omgjliga att forandra medan de sekundéra
"forandras och utvecklas successivt i livet beroende pa vad vi gor och pa de nya
livserfarenheter vi far” (a.a. sid 9). Mlekow och Widell (2003) betonar vikten av att
soka vagar att hantera mangfalden mellan manniskor for att framja bade

verksamheten inom arbetslivet och méanniskorna eftersom “erfarenheter och



situation paverkar hur vi uppfattar oss sjalva och varandra™ (a.a. sid 10, kursiverat
av 0ss). Denna slutsats fangade sarskilt vart intresse med tanke pa de teoretiska
perspektiv vi anvander i den analys av vart intervjumaterial som presenteras langre

fram i detta arbete.

Kapitlet fortsatter med att beskriva den amerikanska utvecklingen da USA anses vara
den nation som har l&angst erfarenhet av antidiskrimineringsarbete. Eftersom
situationen i Sverige utvecklas enligt samma monster finns det uppenbara vinster
med att ta tillvara de erfarenheter som gjorts i USA. Inte minst ett uttryck som kom
att paverka manga foretagsledares strategier — "diversity or die”. Enligt en
undersokning gjord av American Management Association (den amerikanska
motsvarigheten till Svenskt Naringsliv), hade 50 procent av de ca 1000 féretag som
ingick i studien, implementerat mangfaldsstrategier. De motiv som uppgavs var "de
demografiska forandringarna i arbetskraften” (a.a. sid 19). Flera utredningar visar pa
radikala demografiska fordndringar &ven hér i Sverige vilket driver organisationer
och dess ledare att bérja arbeta med méngfald pé arbetsplatserna. Ar 2015 beréknas
27 procent av den svenska befolkningen i arbetsfor alder ha utlandsk bakgrund, nagot

som "far konsekvenser for arbetskraftsutbudet och arbetslivet” (a.a. sid 25).

Sveriges politiska ambitioner nar det géller integration av invandrare i arbetslivet har
visat sig i bl.a. nya lagstiftningar. Jamstélldhetslagen som infordes 1989 ut6kades ar
1999 med tre nya lagar mot diskriminering i arbetslivet. En av dessa var lagen mot
etnisk diskriminering (SFS 1999:130) som i den fjarde paragrafen stéller krav pa att
arbetsgivare, inom ramen for sin verksamhet, ”skall bedriva ett malinriktat arbete for
att aktivt framja etniskt mangfald i arbetslivet” och att enligt den sjunde paragrafen
”Arbetsgivaren skall verka for att personer med olika etnisk tillhérighet ges
mojligheter att soka lediga anstéllningar” (a.a. sid 34). Flera aktiva atgarder kravs
fran arbetsgivarens sida, t.ex. att arbetet och arbetsplatsen skall utformas sa att de

lampar sig for alla, oberoende av etnisk eller religios tillhorighet.
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Regeringen uppmanar dessutom till mangfaldsarbete inom stat, kommuner och
landsting. I regeringens proposition Sverige, framtiden och mangfalden — fran
invandrarpolitik till integrationspolitik (1997/98:16) framhalls att samhallets
mangfald bér genomsyra arbetslivet och att myndigheter och kommuner har ett
sarskilt ansvar som foregangare i denna stravan. Olika konkreta krav har stéllts pa
arbetsgivare dar dessa maste redovisa atgarder och uppratta handlingsplaner for hur

man arbetat med att oka mangfalden bland personalen (a.a. sid 38-40).

| det tredje kapitlet gar Mlekow och Widell djupare in pa det konkreta motet pa
arbetsplatser mellan manniskor som uppfattar varandra som tillhérande olika grupper
inte minst vad etnicitet och kulturell bakgrund betraffar. Socialpsykologiska
teoretiska forklaringar till det ménskliga behovet av att kategorisera sin omgivning
diskuteras. En del av detta tankegods &r av intresse for oss i detta arbete dér syftet ar
att undersoka och analysera vilken installning ett antal arbetsgivares i Helsingborg
har till rekrytering av arbetskraft med utl&ndsk harkomst. Begreppen “stereotyper”

och selektiv perception” forklaras och tilldmpas av ett flertal socialpsykologer.

Enligt Rupert Brown kan stereotyper ses som hypoteser vi bar med oss om varlden.
Vi forsoker testa dessa genom vara erfarenheter. Han beskriver fenomenet i féljande

ordalag:

’Med selektiv perception menas att var tidigare tankestruktur véljer
intryck at oss, sa att en hel del av méjliga intryck sallas bort medan de
som nar fram till oss redan har nagon slags anknytning till tidigare

upplevelser’ (a.a. sid 83).

Vidare i kapitel 4, tar forfattarna upp tva modeller som ar vanligt forekommande vid
rekrytering av personal pa den svenska arbetsmarknaden. Den ena bendmns som den
traditionella urvalsmodellen, d&r man med hjélp av olika psykometriska tester mater den
sOkandes intelligens, prestation, motivation m.m. for att se om den sékande passar in i

organisationen med dess befintliga behov och normer.
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| den andra modellen - den sociala rekryteringsmodellen, &r det interaktionen manniskor
emellan som &r det viktigaste, har fokuserar man pa den sokandes psykosociala behov
och organisationens kultur for att vélja den person vars beteende bést matchar
organisationens normer och varderingar. Bada modellerna har fatt kritik under de senaste
aren bland annat for att de inte &r anpassade till dagens svenska arbetsmarknad, samt att

de &r homogeniserande.

Under senare tid har intresset for rekrytering utifran ett mangfaldsperspektiv 6kat. Manga
arbetsgivare foljer mangfaldsdebatten och manar om att ha en multikulturell organisation.
Mlekow och Widell (2003) framhaller dock att man bor vara medvetna om vissa

fallgropar som forekommer vid rekryteringsforfaranden (a.a. sid 113).

Rekrytering av en ny personal inleds vanligtvis med att man faststéller en kravprofil, dar
man preciserar vilka arbetsuppgifterna ar och vilka kvalifikationer som eftersoks for
tjdnsten. Har &r det av vikt att endast efterstrava egenskaper och fardigheter som behévs
for det specifika arbetet. Forfattarna menar att krav sasom svensk examina, social
kompetens, alder, korkort, sprakkunskaper, svenskt medborgarskap och personlig
lamplighet ar vanligt forekommande ingredienser i manga kravprofiler. Darmed
exkluderas en stor del potentiella arbetssokande. Rekryteringsansvariga bor darfor inte
anvanda sadana krav savida det inte ar nodvandigt for den specifikt efterfragade tjansten.
Krav sasom social kompetens och personlig lamplighet ar diffusa uttryck och ska om
mojligt definieras nar de anvénds vid rekrytering annars riskerar man att trots goda

intentioner exkludera just den mest lampliga for det efterfragade arbetet (ibid).

Utifran den ovan presenterade materialet blir komplexiteten i detta forskningsamne
tydlig, inte minst pa grund av de manga faktorer som spelar in nar det galler invandrares
forutsattningar att kunna ta sig in pa arbetsmarknaden i ett nytt land. Har kan sociologiska
teorier bidra till att skapa forstaelse for, och forhoppningsvis storre hanterbarhet av den

nuvarande situationen.
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5. TEORETISKT PERSPEKTIV

Inom sociologin finner vi flera teorier som soker beskriva och forklara olika
mekanismer vilka anses vara verksamma i det ménskliga samhallet. Vi har fokuserat
pa tva framtradande sociologer och deras teorier, namligen Pierre Bourdieu (1930-
2002) och Ferdinand Tonnies (1855-1936). Vi finner deras forklaringsmodeller
synnerligen tillampbara i vart arbete och deras begrepp ar centrala i vart teoretiska
resonemang. De presenteras och forklaras har nedan for att sedan inforlivas i

analysen av var empiri.

Pierre Bourdieu var en framstaende fransk sociolog, kulturantropolog,
medieteoretiker/forskare samt forfattare. Nagra av de mest centrala begreppen i hans

teoretiska ramverk ar Kapital, Falt och Habitus (Bourdieu 1993) .

Kapital ar ett begrepp som bestar av flera delar: Kulturellt kapital innefattar bland annat
kultiverat sprakbruk, hogre utbildning och fortrogenhet med den sa kallade finkulturen
eller ”god smak”. Med ekonomiskt kapital avses materiella tillgangar och kannedom om
ekonomins spelregler, och slutligen, socialt kapital, som avser till exempel sléktband,
vanskapsforbindelser och olika typer av natverk. Da alla samhéllsmedlemmar inte
innehar samma kapital, har inte heller alla samma forutsattningar att fa tillgang till
valstand och inflytande. Oftast ar det de som har stort ekonomiskt kapital som ocksa har
tillgang till att skaffa sig ett mer omfattande socialt och kulturellt kapital vilket i sin tur

framjar en hogre grad av det symboliska kapitalet.

Symboliskt kapital kan betraktas som det mest grundldggande begreppet i Bourdieus
sociologi. En tillgang (socialt, ekonomiskt eller kulturellt kapital) fungerar som
symboliskt kapital i de sammanhang dar den tillskrivs véarde. Det symboliska kapitalet &r

alltsa inte ett kapital i sig, utan ett tillstdnd hos de 6vriga kapitalformerna. Det vi
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forvarvar inom dessa kan alltsa omvandlas till ett symboliskt kapital. Ett kapital blir

symboliskt ndr dess varde erkanns av andra agenter inom samma falt.

Bourdieu undviker att tala om samhallet, utan hanfor istéllet till det sociala rummet eller
Falt, som i sin tur & kodade med specifika regler och varderingar. Med féalt menar
Bourdieu en del av det sociala rummet, inom vilket det & majligt att urskilja méanniskors
eller gruppers sociala position. Positionen skapas genom interaktion mellan sérskilda
normer radande inom faltet, personens eller gruppens Habitus (se nedan) och personens
eller gruppens sociala, ekonomiska och kulturella kapital. Ett falt uppstar dar manniskor
strider om symboliska och materiella tillgangar som ar gemensamma for dem. Allt ar
alltsa inte falt i Bourdieus mening. Om nagon i sin ensamhet odlar vissa intressen och
hyllar vissa varden har darmed inget falt uppstatt. Ett falt forutsatter specialister,

institutioner och erkanda vardehierarkier.

Habitus. En bérande tes hos Bourdieu &r att det symboliska kapitalet &r inkorporerat i
kroppen, i form av habitus. Begreppet Habitus uttrycks ibland som historiserat liv vilket
ger en ledtrad om dess innebord. Varje manniska fods in i sin speciella sociala struktur
och préglas av den. Denna forankring &r ingen ytlig process, utan satter sig djupt i
individen, ja inforlivas i kroppen, vilket till och med kan komma till synes i dennes
hallning och rorelsemonster. Vi manniskor tar till oss omgivningens satt att tanka och
fungera och utifran detta agerar vi nar vi hamnar i situationer vi inte ar vana vid.
Efterhand som vi utvecklas kan vi samla pa oss flera Habitus, beroende pa hur manga

olika miljoer vi kommer att vistas i och dessa foljer oss livet igenom (Moe, 1995).

Begreppet habitus hjalper enligt Bourdieu till att analysera relationerna mellan individers
position i det sociala rummet, och deras egna val, med andra ord hur de positionerar sig
sjélva. En individs inlarda handlingsmonster leder till att individen gor vissa specifika val
som i sin tur leder till att makthierarkier reproduceras. Livsstil och smak (vilket inte

sallan atfoljs av motvilja for en annan grupps smak) ar viktiga delar i en individs habitus.
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och innefattar specifika tillgangar och praktiker som produceras utifran den egna sociala
klassen och &r ett inlart, samhalleligt fenomen. Habitus skapar gemensamma sétt att se pa
omvarlden och sig sjélv. Den ar ocksa ett medel for att avgransa sig fran andra grupper.
Individens habitus beror alltsa pa den miljo vars kultur denne internaliserat vilket leder
till ett specifikt handlande i sin tur foljt av olika livsstilsval. Dessa leder till fortsatt
reproduktion av kulturella praktiker sasom sprakkapital, utbildningskapital, livsstilar och
smaker inom den sociala sfaren. Resultatet blir alltsa en inbyggd ojamlikhet i samhallet

utifran vilka habitus man bar med sig.

Bourdieu beror dessutom habitus knutet till vilket kén man har och hur det kvinnliga
konet ofta forknippas med lagre status. Detta konshabitus ar sa att saga inristat i kropp
och tanke, darfor ar det valdigt svart att bryta med de handlingsménster som reproducerar

underordningen (Bourdieu 1993).

Moe staller fragan: "Vilket ar forhallandet mellan kapital, habitus och falt?” och vi later

slutligen hans beskrivning sammanfatta funktionen hos begreppen:

Det ror sig om nog sa direkta begrepp, eftersom en vardering av
kapitalférhallandena pa det enskilda faltet sker utifran habitus. Faltet anger
spelreglerna”, men aktorerna moter dessa pa ett satt som praglas av deras
specifika habitus™ (a.a. sid 169).

Ferdinand Tonnies, 1855-1936 var tysk sociolog, nationalekonom och filosof. Det han
framforallt forknippas med &r hans verk Gemeinschaft und Gesellschaft fran 1887 dar han
som forsta tyska vetenskapsman lade fram ett grundldggande verk i sociologi. Han var
déarmed med som grundare av den tyska sociologin tillsammans med senare forfattare

som bland annat Max Weber (Internet 3,4).
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Johan Asplund (1991), forfattare till bland annat boken Essa om Gemeinschaft och
Gesellschaft, dr en framstdende svensk sociolog, socialpsykolog och dverséattare, som
bland annat intresserar sig for social interaktion och ethometodologi. Han &r professor
emeritus vid Lunds universitet, och hedersledamot i Svenska Deckarakademin. Asplund
raknas som en av de mest framstaende svenska sociologerna och socialpsykologerna
(ibid). Vart teoretiska resonemang utifran Ferdinand Tonnies teori och begreppsvarld,

knyter an till Asplunds bok.

Begreppet Gemeinschaft ar enligt Ténnies modellen for ett bondesamhalle, men kan
numera appliceras dven pa andra sammanhang. Har ar banden mellan medlemmarna
starka, vilket ger en gedigen gruppdynamik. Individerna har &r som brdder och systrar, de
har en medmansklig gemenskap dar var och en har sin givna plats fran vilken man utfor
sin roll och man handlar utifran vad som ar bast for hela gruppen. Samvetet ar starkt hos
dessa individer, och de hjélper varandra nar det krévs. Anseendet ar inte den enskildes
angelégenhet utan ar hela gruppens ansvar - har géller det att folja sitt 6de och handla

utifran allas béasta.

Begreppet Gesellschaft &r enligt Tonnies ett kapitalistiskt samhélle, dar ménniskorna &r
mestadels framlingar i forhallande till varandra. Har finns det inga starka band mellan
individerna och man domer varandra utifran den andres beteende. Fér manniskorna i ett
gesellschaft géller det att kalkylera de val som sannolikt ger bast utdelning, det vill séga
gora sa manga fordelaktiga val som mojligt for sig sjalv. En valfungerande storstad ar ett
rent gesellschaft; varje forsok att omvandla den till ett gemeinschaft leder enligt Tonnies
endast till ett pseudogemeinschaft, vilket kan definieras som ett skengemeinschaft, ett

mellanting mellan gemeinschaft och gesellschaft, ndgot som i sjalva verket inte fungerar.

Asplund (1991) beskriver att det ena begreppet inte kan ses samtidigt med det andra, men
inget gemeinschaft kan vara ett rent gemeinschaft utan att innefatta &ven en viss pragel av
gesellschaft, och omvant r ett gesellschaft aldrig ett rent gesellschaft, utan innefattar

alltid inslag av gemeinschaft.
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All intim, privat och avskild samlevnad uppfattas som horande till gemeinschaft enligt
Tonnies. Gesellschaft daremot &r det offentliga livet. Med sina egna lever man i
gemeinschaft fran fodseln. Gemeinschaft ar en naturlig och oplanerad social enhet, en
organism; gesellschaft ar nagonting uttankt och konstgjort, en mekanism. Denna skillnad
ar grundlaggande och medfor att snart sagt alla handelser i gemeinschaft framstar som i
grunden olika och skilda fran sina motsvarigheter i gesellschaft. Skillnaden ifraga kan
aven medfora att vissa foreteelser i gemeinschaft inte dverhuvudtaget har nagra
motsvarigheter i gesellschaft och tvartom. Frihet och tvang, jamlikhet och ojamlikhet,
rattigheter och skyldigheter, brott och straff, manligt och kvinnligt samt ordkneliga andra
fenomen visualiserar sig helt olika i gemeinschaft och gesellschaft. Att 6verhuvudtaget
vara manniska — eller en handlande varelse — &r en sak i gemeinschaft, och en annan i
gesellschaft. Gesellschaft &r utan begransning och flyttar hela tiden fram sina positioner.
Var och en strévar efter det som ér till ens egen fordel och bekréftar andras handlingar
endast i den man som dessa kan framja ens egna intressen. | gesellschaft rader alltsa en
tavlan eller konkurrens. Oundvikligen armbagar man sig fram och lagger krokben for

varandra for att vinna.

Utvecklingen i Europa har gatt fran en bild dar gemeinschaft dominerar 6ver gesellschaft
till det motsatta, att gesellschaft dominerar 6ver gemeinschaft. Asplund forklarar:
”Kontrasten mellan gemeinschaft och gesellschaft utkristalliserades nar évergangen fran

en “formodern” till en "modern” epok tycktes vara ett faktum” (a.a. s. 48).

Asplund (1991) berattar slutligen om Tonnies minst uppmarksammade men — enligt
honom — den kanske mest radikala distinktionen att kommunikationen eller sjalva spraket
har helt olika sardrag i gemeinschaft och gesellschaft. Spraket i gemeinschaft ar ingen
innovation, det har inte uppstatt genom 6verenskommelser eller sedvanjor. Det hanger
samman med manniskornas medverkan i varandras liv, liksom med den detaljerade
kannedom de har om varandra. Spraket ar den mellanmanskliga férstaelsens organ — men
det ar av vikt att vi inte tanker oss dessa som tva skilda saker. Spraket ar, enligt Tonnies,
inget instrument vi har enats om och bérjat anvanda i syfte att géra oss forstadda utan ar,
bade till form och till innehall, en levande mellanmansklig forstaelse. Med andra ord ar
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spraket, en integrerad del av livet i gemeinschaft. Vi innehar inte tva olika foreteelser,

gemenskapen a ena sidan och spraket a andra sidan, utan spraket ar gemenskapens rost.

Spraket i gesellschaft ar instrumentellt, det anvands for bestamda syften for att uppna det
man vill ha men anda &r det en forutsattning att man forstar varandra. Har ar kontraktet
ett viktigt fenomen parterna emellan, vilket forutsatter att parterna redan har ett
gemensamt sprak. Det ar ett képmannasprak dar ordens anvandning valjs utifran dess
effekt (Asplund 1991).

Vi har funnit det intressant att se hur Ténnies (1855-1936) och Bourdieus (1930-2002)
teorier och begrepp har manga berdringspunkter med varandra, dven om dessa bada
sociologer verkade under olika tidsperioder. | nésta kapitel presenterar vi resultatet av
vara intervjuer och i den efterféljande analysen, dar vi tillampar dessa begrepp pa var

empiri, slas vi av deras aktualitet i dagens samhallssituation.

6. RESULTATSAMMANSTALLNING OCH ANALYS

6.1 Resultatsammanstéallning i tema form

| intervjuernas fragematerial framtrader huvudgrupperingar av fragestallningar. Det
samlade empirimaterialet sorterar under ett antal avgransade omraden eller foreteelser. Vi
urskiljer fem huvudteman under vilka vi presenterar respondenternas svar, for att pa sa
satt skapa en tydligare dverblick av resultatet. Darefter foljer var analys av

intervjusvaren.

Resultat for Tema 1: Arbetsplatsernas personalsammansattning

De tva forsta fragorna rorde personalens sammansattning nar det galler antal

anstallda och hur stor andel av dessa som hade utomnordiskt ursprung. Vi fann da att
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flertalet av dessa foretag hade narmare etthundrafemtio anstéllda. Vid sa gott som
samtliga foretag visade det sig att nastan halften av de anstéllda hade
invandrarbakgrund. Det ar vart att notera att det bland de anstallda pa alla
arbetsplatserna fanns en enda person med invandrarbakgrund som hade en
administrativ befattning. Alla 6vriga anstallda med invandrarbakgrund utférde

praktiskt arbete.

Resultat av Tema 2: Arbetsplatsernas policy

Samtliga arbetsplatsers policy vid anstallning med undantag av en, satte den
nodvandiga kompetensen for yrket i fokus. Pa fragan om man hade nagon speciell
policy nar det géller anstallning av invandrare var svaret nekande. I nagra fall
betonade man dock att man varnade mangfalden. Man 6nskar att

personalsammansattningen pa foretaget skall aterspegla samhéllet i stort.

Nar det géller arbete inom vard och omsorg hanvisade man till att nivan pa
yrkeskompetens bestams av Helsingborgs Stad. Pa éldrevardsboenden kréavs
underskoterskeutbildning. Har spelar ocksa den personliga lampligheten en
avgorande roll.

Pa transportforetaget gick man uteslutande pa kompetensen. Sa var aven fallet inom
psyk- och missbruksvarden, liksom vid Integrationsservice. Man hade ingen

ytterligare policy.

Inkdps- och distributionsforetaget anser visserligen att kompetensen ar viktig men
man har som policy att frimja mangfalden och darmed skapa balans pa arbetsplatsen.
Man efterlyser till exempel storre andel kvinnlig arbetskraft. Pa lagret ar
arbetsuppgifterna fysiskt tunga och for att skapa storre forutsattningar for kvinnor
vill man inférskaffa nya hjalpmedel som skall underlatta fér dem. Dessutom lagger

man stor vikt vid att den arbetssdkande har ratt installning till arbetet.
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Utover nodvandig kompetens spelar sadant som flexibilitet, social kompetens och

personlig lamplighet stor roll hos bemanningsféretaget.

Vid IT-avdelningen pa huvudkontoret i Helsingborg framhéll man pa policyfragan
att rekrytering av personal i forsta hand sker utifran kompetensniva, men att ocksa

spegla de samhallen dér foretaget verkar.

Resultat av Tema 3: Vilka ar de sokande till arbetena?

Pa samtliga arbetsplatser framgick det av intervjusvaren att efterfragan pa respektive
arbeten var anmarkningsvart stor. Vid transportforetaget saval som vid
inkop/distribution behdver man sallan eller aldrig ga ut och soka arbetskraft. Man
hamtar denna ur sina egna register eller sin sa kallade pool, vilket &r en grupp
anstéllda som ar uppsatta som arbetskraft vid vissa tider for att vara tillgangliga for
akuta arbetsuppgifter. Upp till 10 personer per dag kommer pa eget initiativ och gor

forfragningar om arbetsmojligheter.

Inom vardyrkena har man ca 100 s6kande per tjanst och hos bemanningsforetaget

liksom i IT-branschen var det &nda upp till 200 sokande per tjanst.

| fallet med integrationsverksamheten var det ursprungliga antalet sokande svart att
bedéma da urvalet bland dessa gjordes av arbetsférmedlingen.

Hos samtliga arbetsplatser ar andelen invandrare bland de sokande avsevard. Fran
halften upp till sa mycket som tre fjardedelar ar invandrare. Bemanningsforetaget

ligger lite lagre med ca en tredjedel.

Resultat av Tema 4: Vilka kvalifikationer efterfragar arbetsgivarna?

Intervjuobjekten tillfragades huruvida det fanns sarskilda kvalifikationer som végde
tyngre an andra nar man skulle anstalla personal. | samtliga fall fanns det sadana. De

redovisas har en efter en.
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Inom vard och omsorg kunde faktorer som datavana eller tvasprakighet vara
avgorande. Likasa att man har speciell erfarenhet inom specifika omraden som det

finns ett speciellt behov av.

Pa transportforetaget ar det faktum att vara kvinna och soka arbete en avgorande

merit i sig, och inom distribution vérderades en “rétt installning” hogst.

Psyk- och missbruksvarden tittar pa den formella utbildningen forst och framst, men
har véager ocksa tungt att man bor ha "nagon slags grundlaggande kunskaper om

varlden, ha last lite och lite vidare vyer”.

Bemanningsforetaget ser ju helt logiskt kompetensen som det som véger tyngst, men
aven har vardesatts socialkompetens eftersom den anstallde "far sélja sig sjalv” och

att "en dalig attityd” inte leder till jobb.

Liknande kvalifikationer &r eftertraktade hos Integrationsservice. Har namns
"kompetens, kulturkompetens, personlig lamplighet och sprak” som viktigt. Likasa
att man har erfarenhet. Slutligen, inom IT-branschen &r det nédvandigt med
kunnighet i engelska da ju detta ar det sa kallade koncernspraket, liksom goda

kunskaper om branschen.

Resultat av Tema 5: Underlattande och forsvarande faktorer vid

anstallning av invandrare

Vi fann flera foreteelser som arbetsgivarna uppfattade fordelaktigt med att anstalla
invandrare dven om det fanns en forsvarande faktor som genomgaende visade sig
dominera, namligen problem med att forsta och anvanda det svenska spraket. Andra
faktorer som i vissa fall kunde verka forsvarande var att kvinnosynen inom vissa
kulturer kunde utgora ett hinder for ett fungerande samarbete. Likasa kunde problem

uppsta i samband med att muslimsk personal firar Ramadan, en religios foreteelse
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som innebér att man avstar fran att ata anda fram till kvéallen, varje dag under en
manad pa aret. Familjestrukturen i vissa folkgrupper utgjorde i vissa fall forsvarande
omstandigheter. Dock var flersprakighet i flera av fallen en tillgang beroende pa
arbetets natur. Likasa vérderade vissa arbetsgivare den sarskilda kunskap en anstélld
med invandrarbakgrund har med sig fran sitt hemland. Dennes erfarenhet och

specialkunskap ar ibland storre &n svenska arbetstagares.

6.2 Analys

Vi analyserar nu vart samlade material under de fem huvudteman vi anvéant i samband
med presentationen av intervjuresultaten, for att pa sa satt underlatta 6verskadligheten.

For att tydliggora vilket tema som behandlas, har vi markerat detta med fetstil.

Pierre Bourdieus tidigare beskrivna begrepp - Kapital, Falt och Habitus, tillsammans med
Ferdinand Tonnies begrepp - Gesellschaft och Gemeinschaft, utgdr intressanta
angreppsvinklar av den empiri vi inhamtat, bade vad galler vart intervjumaterial saval

som den tidigare forskning som redovisats ovan.

| fraga om arbetsplatsernas personalsammansattning ar det vart att notera att det i
arbetet inom vard och omsorg kravs eftergymnasial utbildning. Likval ar andelen
anstallda invandrare sa hog som en tredjedel av personalen, vilket i viss man avviker

frdn monstret.

| detta sammanhang ligger det néra till hands att relatera till Tonnies teori om
gemeinschaft, dar gemenskap och omsorg ar en naturlig del av livet fér manniskor
som lever i detta slag av samhélle. Manga utomnordiska invandrare kommer fran
lander med stark gemeinschaftspragel, vilket kan bidra till att géra dem attraktiva pa

den del av arbetsmarknaden dar sddana erfarenheterna efterstravas.
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Nar det géller arbetsplatsernas policy kan vi konstatera att néstan hélften av
foretagen inte hade nagon sarskild policy utéver efterfragan av den nédvandiga
kompetensen. | resten av verksamheterna végde ytterligare faktorer tungt i
vagskalen. De egenskaper som efterfragades ligger sa att saga inbyggt i de olika

arbetenas natur.

Nagra exempel pa detta ar vard- och omsorgssektorn. Med tanke pa att man har
arbetar nara inpa aldre manniskor i behov av vard, kravs mer an teoretiska
fardigheter for att tillhandahalla denna pa ett tillfredsstallande satt. Empatisk
formaga, talamod och lyhérdhet ar viktiga egenskaper med tanke pa vardtagarnas
beroendestallning. | manga fall har man begransade majligheter att uttrycka sina

behov. Den personliga lampligheten ar alltsa av mycket stor vikt.

Sa ar aven fallet hos bemanningsforetaget. Har poangterade man dessutom
flexibilitet och social kompetens som nédvandiga egenskaper. Detta torde vara
naturligt da den anstéllde kan komma att byta arbetsplats ofta, och dven behdva
rycka in vid kort varsel. Individen maste alltsa kunna fungera i skiftande

sammanhang och miljoer, alltefter uppdrag.

De enskilda individer bland invandrare som i sitt tidigare liv hunnit samla pa sig ett
stort, som Bourdieu bendmner det, kapital, kan harigenom ha storre forutsattningar
att finna sig tillratta i varierande typer av arbetsmiljoer. Deras habitus kommer till
uttryck i deras satt att fora sig och interagera med arbetsgivaren, och genom de
sociala koder de behéarskar. Detta skulle kunna innebéra, i de fall den arbetssdkandes
habitus och kulturella kapital ssmmanfaller med arbetsgivarens, att denne upplevs

som lamplig for jobbet trots eventuella brister i den dvriga kompetensen.

| detta sammanhang aktualiseras det begrepp Mlekow och Widell anvande sig av i
sin bok Hur moter vi mangfalden pa arbetsmarknaden, namligen “den sekundéara
dimensionen” hos en individ, vilken ar foranderlig och utvecklas beroende pa

vistelsemiljoer och erfarenheter under livets gang. Erfarenhet och situation paverkar
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hur vi uppfattar oss sjalva och varandra. Forfattarna betonade vilken betydande roll
manniskans selektiva perception spelar nar det galler hur vi uppfattar andra
manniskor. Vara tidigare tankestrukturer valjer intryck at oss, nagra sallas bort
medan de intryck av en annan manniska som nar fram till oss, har anknytning till
redan tidigare upplevelser. Saledes kan en persons sekundara dimension gynna
dennes mojlighet att fa ett arbete, och komma att fa en avgorande betydelse i olika
anstallningssammanhang. Beroende pa hur pass den arbetssokandes och
rekryterarens kapital och habitus/den sekundéra dimensionen harmonierar med

varandra, kan — teoretiskt sett — utfallet komma att bli gynnsamt eller inte.

Nér det galler hur de arbetsgivare som vi intervjuade tanker kring att anstélla
invandrare, kan vi konstatera att de 6ver lag inte hade nagon specifik policy kring
detta. Kriterierna var desamma for alla - oavsett ursprungsland. | nagot fall var man
dock uppmarksam pa att inte riskera inre motsattningar mellan olika

invandrargrupper eller falanger.

Det ter sig som om arbetsgivarnas synpunkter, oavsett om de ar positiva eller
negativa, ar pa ett eller annat sétt knutna till Ténnies begreppspar gemeinschaft-
gesellschaft. De dnskvarda egenskaper en invandrare har med sig fran sitt hemland,
exempelvis omsorgskanslan, ar berikande i vissa anstallningssammanhang medan
familjestruktur och vissa fenomen fran andra kulturer kan verka avskrackande i

andra anstallningssituationer.

Vi kan konstatera under temat vilka ar de sokande till arbetena att efterfragan pa

arbeten hos vara analysobjekt, alltsa utomnordiska invandrare, dr patagligt stor. Som
vi lade mérke till kunde det finnas dnda upp till 200 sokande per tjanst. Av dessa ar i
sa gott som i samtliga fall, 6ver halften invandrare och ibland till och med anda upp

till 75 procent.

Med utgangspunkt fran antalet invanare i Helsingborgs kommun, alltsa 200 000,

finner man att andelen invanare med invandrarbakgrund ar 15 procent. Denna andel



ar alltsa avsevart mindre an andelen arbetssokande hos de arbetsplatser vi
undersokte. Vad &r orsakerna till detta? Lagg marke till att vissa av
personalrekryterarna podngterade att man i sin personalfordelning, ville avspegla

samhallet i 6vrigt. Detta har inte sin motsvarighet i antalet sokande till arbetena.

Orsakerna till detta kan vara flera och vi kommer hér att beréra nagra vi finner vara

tankbara:

Som arbetssokande invandrare vander man sig garna till arbetsplatser dar en del av
arbetskraften redan bestar av personer med utlandsk harkomst. Man upplever alltsa
att arbetsgivaren har en positiv installning till att anstélla bade svenskar saval som
ickesvenskar. Det ar ocksa troligt att vanner eller anhoriga fran samma kultur som

den egna och redan arbetar inom foretaget kan ha uppmuntrat att séka jobb dar.

Att man som invandrare séker jobb inom de arbeten som presenterats har kan bero pa
att de kraver liten eller ingen utbildning. Den uthildning man har med sig fran sitt
hemland &r sallan direkt tillampbar pa den svenska arbetsmarknaden och det kréavs
ofta bade validering och komplettering for att kunna tillgodogodra sig denna.
Sprakbarriaren gor att det kan ta lag tid innan det &r majligt att vidta de atgarder som
kravs for att den utbildning man har kan anpassas till svenska matt. Ibland har man
ingen utbildning alls, i synnerhet om man &r kvinna och kommer fran en kultur dar

det &r vanligare att kvinnor inte yrkesarbetar utanfér hemmet &n det &r i Sverige.

Ovannamnda faktorer begransar da den arena man har att soka sig till pa den svenska
arbetsmarknaden. Det blir da till sa kallade ickekvalificerade yrken man maste soka
sig. Och dven inom dessa ar alltsa konkurrensen stor, som det framgick av gjorda

intervjuer.

De personer med svensk bakgrund som soker sig till 1ag- eller ickekvalificerade arbeten
kan vara de som i olika avseenden befinner sig i liknande omstandigheter som personer

med utomnordisk bakgrund, och da sarskilt vad galler utbildning. Det &r svart att fa ett
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kvalificerat arbete utan eftergymnasial utbildning oavsett nationell harkomst. Da
mojligheterna ar goda att vidareutbilda sig i Sverige &r det tankbart att manga som ar
fodda har, och darmed har ett stort sprakligt forsprang, anvéander sig av dessa mojligheter.
Foretradesvis skaffar dessa sig arbeten inom de yrken de kvalificerat sig inom. Man
behover alltsa inte lika ofta soka sig till lagavlonade arbeten — darav den
underrepresentation av sokande med svensk bakgrund vilken syns i resultatet av
intervjusvaren. Detta resonemang underbyggs dessutom i till viss del av det faktum att de
mer kvalificerade tjansterna pa en av arbetsplatserna nastan uteslutande var tillsatt av

svensk personal.

Att tala ett sprak formfullandat - i det har fallet svenska -, att vara allmanbildad och
valinformerad, att veta att fora sig i olika miljoer dér karridrer avgors, att vara utrustad
med kultiverade dispositioner och god smak kan visa vara nodvandiga tillgangar for den
som vill konkurrera med infodda svenskar om mer kvalificerade arbetsuppgifter eller
positioner med hogre status. Detta slags tillgangar var just symboliska i Bourdieus
mening. Kulturen, det rétta sprakbruket, den goda smaken, uppfattas - i synnerhet av dem
som har gott om kultur - som allmangiltiga varden och som nagot man éger eller skaffar

sig for dess egen skull och av personligt intresse.

Vi kan likasa dra paralleller till Tonnies resonemang om spraket. Om man betraktar
Sverige som ett starkt gesellschaft med ett instrumentellt sprak, kan detta utgora en
svarighet for personer fran lander med storre gemeinschaftsstruktur, att kommunicera pa
ett tillfredsstallande (politiskt/socialt korrekt) satt. Utrikesfodda kan da, trots att de kan
tala det svenska spraket, fa svart att gora sig forstadda och framforallt forstd motpartens
underforstadda intentioner, da de inte ar vana att anvanda spraket som ett instrument for
att uppna det efterstravade malet, alltsa att fa en anstallning. Vi kan likna
anstallningskontraktet pa dagens arbetsmarknad vid "kontraktet” i gesellschaft, dar det &r
av stor vikt, enligt Tonnies, att bade arbetsgivare och arbetstagare talar sasmma sprak och

ar 6verens om vad som géller for en viss anstéllning.
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| fraga om analysen av vilka kvalifikationer arbetsgivarna efterfragar ar det
genomgaende for samtliga arbetsplatser att kompetens inom branschen véger tyngst
vid rekrytering. Dock finns ett stort utrymme for den sokandes personliga
lamplighet. Individen, oavsett etnisk bakgrund, har stor mojlighet att paverka
arbetsgivaren genom sin sociala kompetens, sin attityd — alltsa sitt habitus och sitt
kulturella kapital - och sin formaga att formedla just detta till arbetsgivaren. Ibland
visade sig lampligheten vara knuten till just det faktum att man har en ickesvensk
bakgrund. Det kunde som i fallet med &ldrevarden vara en tillgang att man utéver
svenska talade ett visst sprak. Da det inom aldrevarden blir allt fler aldre manniskor
fran andra lander som brukare, &r det en fordel med personal som kan tala deras
sprak. Detta for oss till Tonnies tankar om spraket och vikten av att manniskor
forstar varandra. Med detta menas inte enbart det talade ordet utan ocksa ordens

nyanser, innebord och kansla vilka ar grundstenar i forstaelsen manniskor emellan.

Aven omsorgsperspektivet namndes som en fordel. | ménga kulturer vérdar man sina
aldre anhdriga i hemmet inom familjen. D&rmed kan man ibland som arbetssokande
med invandrarbakgrund, just genom den tradition och vardegrund man har med sig,
besitta stora resurser inom detta omrade. | detta sammanhang lyftes dven
arbetsmoralen bland de anstéllda med invandrarbakgrund. 1 de lander somliga
anstallda kommer fran finns med storsta sannolikhet inte ett lika val utbyggt socialt
skyddsnat som i Sverige. Man tvingas ta ett storre eget ansvar for sin férsorjning, da
inte staten gar in i lika stor utstrackning som man som svensk ar van vid eller ser
som en sjalvklarhet. Arbetet ligger darmed valdigt hogt i prioritet, vilket kan komma

till uttryck genom en hég arbetsmoral.

Dock ar det av vikt att krav pa kvalifikationer, sasom personlig lamplighet och
socialkompetens, som eftersoktes av vara respondenter, ar just sadana kvalifikationer
som Mlekov och Widell (2005) varnar for. Dessa utryck kan utgora fallgropar
arbetsgivarna borde vara medvetna om. Fel anvdnda kan dessa krav exkludera
arbetssokande, som inte har anammat de svenska koderna, trots att de har den rétta

kompetensen.



Vid en analys av de underlattande och forsvarande faktorerna vid anstéllning av
invandrare blir vissa sammanhang tydliga. Religion, tradition och varderingar fran
hemlandet blir antingen en tillgang eller en belastning, bland annat beroende pa

arbetsplatsens struktur och inriktning.

Ett exempel pa en sadan foreteelse dar vissa kulturella skillnader kan foreligga ar
familjestruktur. En av arbetsgivarna papekade att anstallda med invandrarbakgrund
ofta hade patagligt fler barn an anstallda som var svenska. | manga kulturer ar det
onskvart med manga barn for att sakerstélla en trygg alderdom, da det finns fler som
kan forsorja och ta hand om en aldrad foralder. Om modern inte yrkesarbetar behovs
heller ingen barnomsorg nar barnen blir sjuka. Om bada féréaldrarna yrkesarbetar
finns mor och/eller farféraldrar tillgéngliga, inte séllan boende i hemmet, och kan

skota tillsynen av barnen.

Inom ett foretag skulle detta att anstalla ndgon med manga barn kunna ses som en
potentiell risk i form av ekonomisk belastning. Det skulle kunna inneb&ra
aterkommande kostnader for foretaget i samband med vard av sjukt barn. Att ha
manga barn utgor da en forsvarande omstandighet for en arbetssokande. Samma
familjestruktur kan i sin forlangning utgora en framjande faktor i ett annat
arbetssammanhang sasom i fallet med omsorgssektorn. Som arbetssokande med
bakgrund i en kultur dar man &r van att hogakta och vardera manniskor som blivit
gamla och ge dessa full omsorg, kan man komma att betraktas som attraktiv just pa

grund av detta.

Ett annat exempel ar att i vissa kulturer ar samhallsstrukturen uppbyggd utifran
normen att mannen ar familjens éverhuvud och i de flesta sammanhang bestdimmer
éver kvinnan. Likasa ar det mannen som arbetar och har ansvaret for familjens
forsorjning. Kvinnan i sin tur har sina uppgifter och ansvarsomraden sasom omsorg
om familjen inom det egna hemmet. Hon &r sdllan ute och forvarvsarbetar vilket

avspeglar sig ute i samhallet dar mannen dominerar arbetsmarknaden. Detta kan
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komma att paverka man som invandrat fran dessa kulturer och som tagit anstallning
pa den svenska arbetsmarknaden. Inte sallan forekommer kvinnor i beslutsfattande
positioner vilket kan utgora en stor utmaning for man fran patriarkala kulturer att
hantera. Hans syn pa kvinnans plats i samhallet kan paverka honom i hans arbete, da

han kan uppleva det svart att ta kommando fran exempelvis en kvinnlig arbetsledare.

Yiterligare ett exempel pa ett fenomen som kan bidra till att en arbetsgivare kan
tveka att anstélla en sokande med ett utlandskt ursprung ar dennes religionsutévning.
Inom vissa religioner ar bonen forlagd till bestamda tider under dygnet vilka kan
komma att krocka med den svenska arbetstiden. Foreteelsen med fasta kan ocksa
utgora en forsvarande faktor, om inte rentav en fara, till exempel i arbeten dar den
anstallde maste vara skarpt ur sakerhetssynpunkt. Inom en arbetsorganisation dar
man lagger stor vikt vid produktivitet kan en arbetssokande som ofta maste ga ifran
sin uppgift for att be eller som kommer till jobbet pa fastande mage, vara mindre

attraktiv att anstalla.

Utifran ovanndamnda exempel pa bade underlattande och forsvarande faktorer vid
anstallning av invandrare framtrader en genomgaende rod trad, namligen att dessa
faktorer hérror ur invandrarens gemeinschaftskultur, religion och tradition. Nar vissa
faktorer, exempelvis att man har manga barn eller att man agnar sig at bon och fasta,
krockar med arbetsgivarens gesellschaftssatt att resonera kring vinst och effektivitet,
blir dessa forsvarande till sin natur. Men nar andra faktorer sasom omsorgskansla
och en hog arbetsmoral, vilka ar sjalvklara i en gemeinschaftsinriktad livsforing,

efterfragas av arbetsgivaren blir dessa till fordel for den arbetssokande.

Spraket ar en annan faktor av betydande vikt. Att kunna kommunicera och gora sig
forstadd ar ett grundlaggande krav som samtliga av respondenterna markerade. Det
kan variera hur mycket svenska man maste kunna, inom vissa omraden racker det att
man har klarat av grundnivan for SFI (Svenska For Invandrare), inom andra kréaver

arbetsgivaren sprakkunnighet som matchar uppgifterna inom det sokta arbetet.



Flersprakighet kan ocksa vara en attraktiv merit nar man soker arbete inom
exempelvis tolkformedlingen, da det ar ett plus ju fler sprak man kan. Ett annat
exempel ar I T-foretagets krav pa kunnighet i engelska spraket eftersom engelska ar

koncernspraket.

Utifran ovanstaende resonemang ar det tankbart, rentav troligt, att flersprakighet i
framtiden kommer att vara en attraktiv faktor inom &ldreomsorgen eftersom allt fler

invandrare da hunnit bli dldre och i behov av serviceboende.

UtOver dessa iakttagelser och reflektioner kan har tillaggas betydelsen av att som
arbetssokande kunna forsta/tolka och anamma den foretagskultur som ar narvarande
dels generellt pa den lokala arbetsmarknaden, men i synnerhet pa den arbetsplats
man sokt sig till. Arbetsgivaren inom vard- och omsorgssektorn exempelvis, gav
uttryck at den vikt man lade vid “personlig” lamplighet. Inom psyk- och
missbruksvarden efterfragades att den arbetssokande skall ha "nagon slags
grundlaggande kunskaper om varlden, ha last lite och ha lite vidare vyer, inte bara
specifika yrkeskunskaper (kursiverat av 0ss)”. Denna formaga kan alltsa visa sig vara
avgorande for en arbetssokande med invandrarbakgrund i dennes behov att

Overbrygga eventuella klyftor mellan sin egen bakgrund och den nya miljon.

Hér kan man finna Bourdieus begreppsvérld synnerligen tillampbar nar han beskriver
individens formaga att rora sig i olika kontexter utifran dennes habitus och det
personliga kapital man tilldgnat sig under sin livstid. Att den arbetsstkande
invandraren pa ett 6vertygande satt kan formedla till en potentionell arbetsgivare att
han eller hon inte kéanner sig alienerad fran arbetskulturen dit man soker sig, att
denne sa att saga kan “koden” for att fungera i verksamheten, skapar sannolikt storre
forutsattningar for en anstéllning. Det sociala kapital han eller hon tillagnat sig
“forrantar” sig pa sa satt eller ger utdelning. Den forutsattbara klyftan mellan
arbetsgivarens och den arbetssokande invandrarens kapital blir mindre pataglig

vilket kan framja den arbetssdkande individens attraktionskraft hos arbetsgivaren.

39



Ovanstaende kan ocksa tolkas som att det finns ett stort omedvetet gap mellan 2000-talets
Sverige "gesellschaft”, och de samhallen invandrarna kommer ifran "gemeinschaft”.

Om gapet ar verkligt eller ett resultat av arbetsgivarnas forestallningar ar svart att saga,
och heller inget som denna uppsats bor beréra, men fragan skulle kunna utgora ett

relevant underlag for en vidareforskning i amnet.

7. SAMMANFATTNING OCH SLUTDISKUSSION

7.1 Sammanfattning

Av den statistik vi presenterat - tillika med den historik och den tidigare forskning vi
redogjort for - star det klart att det ar ett faktum att invandrare med utomnordisk
harkomst som grupp betraktat har svarare att komma in pa arbetsmarknaden &n

infodda svenskar har, bade i Sverige i stort och saval som i Helsingborgs kommun.

Resultatet av vara samlade intervjuer pekar likval pa att det hos arbetsgivarna finns
en positiv installning till att anstalla utomnordisk arbetskraft. Detta bekraftas av att
néstan hélften av personalen hade invandrarbakgrund, vid flertalet av de arbetsplatser
vi besokte. Trots det relativt begransade spannet av yrkesomraden kan man dock vid
narmare skarskadande skonja ett visst manster. Ju hogre krav pa yrkesutbildning som
kravs vid en arbetsuppgift, ju mindre andel invandrare finns representerade. Personal
med invandrarbakgrund aterfinns nastan uteslutande pa arbetarniva och inte i

administrativa eller ledande roller.
Aven om man genomgéaende inte hade n&gon sérskild policy att anstélla just

invandrare menade sig arbetsgivarna inom samtliga verksamheter vilja varna

mangfalden och aterspegla samhéllet i stort.
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Av de arbetssokande till respektive arbetsplatser, var personer med utomnordisk
harkomst 6verrepresenterade. Endast en arbetsgivare uppgav att bland dem som

sOkte arbete var andelen med invandrarbakgrund lagre &n halften.

Forutom nodvandig grundkompetens inom de olika verksamheternas yrkesomraden,
varderade arbetsgivarna kvalitéer som ”ratt instéllning”, specifika erfarenheter och
specialkunskaper, flersprakighet, social kompetens samt personlig lamplighet. | vissa
fall kunde begransad sprakkunnighet och kulturella savél som religiosa foreteelser
bidra till att man som arbetsgivare kanna sig avvaktande till att anstélla personal med

utomnordisk harkomst.

A andra sidan framgick det av den tidigare forskningen, att féreteelsen med en allt
stérre grupp arbetslsa invandrare i samhallet, har foranlett atgarder anda uppifran
regering och riksdag. Nya lagstiftningar har kommit till stand dér ett allt storre
ansvar lagts pa arbetsgivarna. En atgard ar att arbetsgivarna numera ar skyldiga att
uppratta mangfaldsplaner for att 6ka andelen invandrare bland personalen. Dessa
skall sedan foljas upp kontinuerligt. Andra direktiv galler arbetsférmedlingarnas
verksamhet, dar en del av personalen uteslutande haft till uppgift att slussa ut

arbetslosa invandrare pa arbetsmarknaden.

7.2 Slutdiskussion

Nar man jamfor resultatet av vara tva olika slag av empiriunderlag — tidigare forskning
och intervjuer - r det néra till hands att se tva motsagelsefulla bilder framtrada sida vid
sida. Om man utgar fran arbetsgivarnas positiva installning till att anstalla invandrare
vore det dock rimligt att kunna forvénta ett annat scenario &n det vi faktiskt ser i
Helsingborg.

Vid forsta anblicken gjorde detta oss forbryllade, men vid ndrmare betraktande finns

faktorer med i bilden som till viss del kan forklara gapet mellan den tidigare forskningen
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och vart intervjuresultat. Samtliga av de arbetsgivare som tackade ja till att medverka i
denna uppsats, dr sadana som av erfarenhet redan ar positiva till invandrararbetskraft. Vi
tror inte det &r en slump att de som stallt upp med svar redan har en stor del invandrare
bland sin personal. Det ar majligt att just de som tackat nej, inte hade nagon stor
representation av invandrare i sina verksamheter. Man skulle kanske likasa kunna
forestdlla sig en viss stravan efter att ge politiskt korrekta svar hos de intervjuade
arbetsgivarna, men i anmarkningsvart stor utstrackning snarare bekraftade

personalsammansattningen pa de olika arbetsplatserna, att man lever som man lar.

En annan aspekt som kan utgéra en del av forklaringen till att arbetsgivarna hade manga
invandrare anstéllda hos sig, ar det faktum att dessa fanns bland dem i personalen som
”leddes” och utforde sjalva grovarbetet, medan de med ledande eller administrativa
funktioner i organisationen sa gott som uteslutande bestod av svenskar. Detta fenomen

bekraftar i och for sig det resultat som framkom ur den tidigare forskningen i vart arbete.

Man kan ocksa stélla sig fragan om det stora antalet invandrare pa arbetsplatserna beror
pa att det inte ar sa manga av de infédda svenskarna som vill ha en del av dessa jobb -
nagot vi tagit upp tidigare i uppsatsen. Om fler svenskar sokt dessa tjanster, skulle da
arbetsgivarna fortfarande prioritera att anstélla invandrare for att aterspegla samhallets
mangfald inom sina verksamheter? Detta kan vi bara spekulera i. Kvar star det
forhallandet att ndgra av arbetsgivarna gav uttryck for att det hos de anstéllda invandrarna
fann vissa vardefulla egenskaper i storre utstrackning an man sag hos svensk personal.
Det handlar om just de egenskaper som, enligt de teorier vi tillampat, skulle kunna knytas

till dessa manniskors kulturella arv.

Det &r slutligen av vikt att betona att det &r endast sju arbetsgivare som har deltagit i var
studie. Huruvida deras installning till att anstélla personal med utomnordisk harkomst &r
representativ for flertalet arbetsgivare i Helsingborg, kan vi inte dra nagra fardiga
slutsatser om. Samhallsutvecklingen bekréftar under alla omsténdigheter, att invandrares
belagenhet pa arbetsmarknaden kommer att fortsatta ge aterverkningar i hela det svenska

samhallet. Ett forskningsomrade relevant nog att fordjupa sig i?
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7.3 Resultatets relevans for socialt arbete

Som socionomer kommer vi att kunna finna vara framtida arbeten inom manga olika falt.
Gemensamt for dessa ar dock att vi troligtvis kommer att finna en del av vara klienter
bland méanniskor som lamnat sina hemland for att fa leva och bo i Sverige. Pa den alltmer
anstrangda arbetsmarknaden kommer det att krévas storre och storre forutsattningar hos
en individ for att kunna konkurrera om jobben. Att besitta dessa forutsattningar ar inte
nagot sjalvklart for manga av de som invandrat till Sverige, vilket ofta drabbar dven andra
generationen. | rollen som socialsekreterare, som funktionar pa Arbetsformedlingen eller
Forsakringskassan, som kriminalvardsinspektor eller i arbete med méanniskor med
missbruksproblem, kommer vi att behdva kunna relatera till vad det verkligen innebér att
som invandrare inte alltid ha naturlig tillgang till det man har som infodd svensk. Hos
Arbetsformedlingen ser vi riktade atgarder for skapa battre mojligheter for dessa, ibland
mycket utsatta manniskor. Kanske behdvs samma forhallningssatt komma till uttryck

inom fler omraden dar socialt arbete finns med i bilden?

For att vara framgangsrik inom vilket falt det an galler, behover de som ska hjalpa,
stodja och motivera och ibland dven vidta atgarder, forsta vilka mekanismer som styr
bade i samhallet i stort och bland méanniskor som kommer hit fran andra lander. Att
identifiera dessa individers styrkor &r av stor betydelse for att lyfta fram dem. Att urskilja
var det finns inbyggda brister kan bidra till att man ser och rentav skapar mojligheter att

forebygga dessa underlagen, pa ett tidigare stadium an annars vore mojligt.

Dar det finns strukturella orsaker till att invandrare latt hamnar i ett utanforskap, ar det
viktigt att forsta de stora sammanhangen for att hitta lampliga sétt att hantera dessa
manniskors situationer. For att paverka fenomenet arbetsloshet bland invandrare maste

bade arbetsgivarnas och de arbetssokandes utgangslage inga - och integreras!

43



8. LITTERATURFORTECKNING

Allwood, Carl Martin och Franzén, C Elsie (2000) Tvarkulturella méten. Finland:
WS Bookwell

Arbetsmarknaden (Svart pa vitt om invandring och integration), nr 3/05.

Asplund, Johan (1991) Essa om Gemeinschaft och Gesellschaft. Mdlnlycke:
Bokfdrlaget Korpen

Bourdieu, Pierre (1993) Kultursociologiska texter. Eslév: Brutus Ostlings bokforlag
Symposion

Hilte, Mats (2001) PM for uppsatsskrivare. Lunds Universitet
Kommunal Arbetaren. 2007-07-04 (Han bytte namn - och fick jobb direkt)
Kvale, Steinar (1997) Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur

Larsson, Sam, Lilja, John och Mannheimer, Katarina (2005) Forskningsmetoder i
socialt arbete. Lund: Studentlitteratur.

Lundh, Christer och Ohlsson, Rolf (1999) Fran arbetskraftsimport till
flyktinginvandring. Kristianstad: SNS forlag

Svanberg, Ingvar och Tydén, Mattias (2005) Tusen ar av invandring. Stockholm:
Dialogos forlag

Thurén, Torsten (2000) Vetenskapsteori for nyborjare. Stockholm: Runa, forsta
upplagan

Mlekov, Katarina och Widell, Gill (2003) Hur méter vi mangfalden pa
arbetsplatsen? Lund: Studentlitteratur.

Moe, Sverre (1995) Sociologisk teori. Studentlitteratur Lund

Olsson, Erik (2005) Etnicitetens granser och mangfald. Stockholm: Carlsson
Bokforlag

Internet

Internetl:http://www.helsingborg.se/upload/Medborgarutskott/S%C3%B6der%20i%20f
%C3%B6r%C3%A4ndring/siffror.pdf

Internet2:http://brs.skl.se/skbibl/cirkdoc.jsp?searchpage=brsbibl_cirk.htm&searchl cnr=
2003%3A*&opl=&type=&db=CIRK&from=1&toc_length=20&currdoc=15

Internet 3: www.ne.se

Internet 4: www.wikepedia.org

44



9. BILAGOR

9.1 Intervjuguide - for arbetsgivare

Intervjuguide 1 — for arbetsgivare

1. Hur manga anstéllda finns inom foretaget har i Helsingborg?

2. Ungeféar hur manga invandrare finns bland de anstéllda (med invandrare menar jag
manniskor som kommer fran lander utanfor Norden, bade forsta och andra
generationen)?

3. Har ni nagon policy nar det galler att rekrytera personal?

4. Finns det ndgon policy nar det galler rekrytering av personal med
invandrarbakgrund?

5. Hur manga ansokningar har ni i snitt per tjanst?

6. Ungefar hur stor del av ansokningarna kommer fran personer med
invandrarbakgrund?

7. Vager nagra kvalifikationer tyngre &n andra och i sa fall, vilka?

8. Finns det nagra faktorer som underlattar/forsvarar nar det géller att anstélla
invandrare?

9. Utgor skillnader vad betraffar kultur, nagot hinder/fordel for anstalining?
10. Om ni har eller har haft invandrare anstéllda, har ni upplevt nagra
fordelar/nackdelar knutet till detta?
Foljdfragor vid ev nekande svar:
Hur kommer detta sig?

Finns det nagra strukturella forandringar fran samhallets sida som skulle kunna paverka er
standpunkt?
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