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Forord

Den hir rapporten bygger pa ett forskningsprojekt finansierat av Handelsradet. De forsta
tankarna och idéerna kring projektet startade redan under hosten 2014. Vi kunde da inte
ana hur aktuella projektets fragestéllningar skulle bli i och med flyktingkrisen hosten
2015. Vi vill tacka alla representanter fran foretagen (butikschefer, HR-ansvariga och
medarbetare) som deltagit i studien. Utan era insikter och erfarenheter hade projektet
sannerligen inte varit mdjligt att genomfora. Vi vill ocksa tacka Handelsradets styrelse
for finansieringen av projektet och ett sérskilt tack till Lena Stralsjo, Andreas Hedlund
och Jenny Dahlerus for professionellt stod i samband med projektets initiering och
slutférande. Vi vill ocksé tacka Lena Hansson och Malin Tengblad vid Center for
Retailing vid Handelshdgskolan Goteborgs Universitet for gott samarbete.

Goteborg, december 2017

Ola Bergstrom och Vedran Omanovié¢
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Sammanfattning

Foretag inom detaljhandeln berors i allt storre utstrackning av utmaningar
kring integration av utlandsfodda pa arbetsmarknaden och i samhéllet.
Den hér studien ger rekommendationer och vagledning till foretag som
Overvager att bidra till integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden.

Genom att folja tre fallforetag, som alla idag arbetar med integration av utlandsfédda
pa olika sitt, visar studien nagra strategier for hur detaljhandeln kan spela en roll som
etableringsbransch for utlandsfodda pé den svenska arbetsmarknaden.

De tre fallforetagen anvénder olika integrationsstrategier, som pa olika sdtt bidrar till
integration av utlandsfodda. Fallforetag A anvinder en samhillsorienterad integrations-
strategi. Foretaget dr engagerat i sdrskilda projekt tillsammans med kommunen och

det lokala arbetsformedlingskontoret, dér arbetslosa som inte har kunnat hitta ett jobb
erbjuds mdjlighet att fa arbetslivserfarenhet under en begriansad period. Malgruppen for
dessa initiativ &r oftast utlandsfodda. Fallforetag B anvinder en kundorienterad strategi.
Foretaget anstiller ménga nya medarbetare varav flera ar utlandsfédda, men dr mindre
intresserat av att gora undantag fran de krav som stills. Har anstills medarbetare utifran
vad foretaget uppfattar som viktigt for att kunna erbjuda sina kunder bra service och ett
positivt bemotande. 1 det tredje fallet — fallféretag C — ar integration en del av foretagets
affarsidé. Den bygger pa att tillfredsstélla behov, bade kundernas behov av varor och
anstdlldas behov av arbete. Foretaget forsoker erbjuda storsta mojliga utbud. Oberoende av
var kunderna kommer ifrén sé ska de kunna hitta sina favoritprodukter i butiken. Foretaget
forsoker ocksa uttryckligen att hjdlpa ménniskor som har problem med att hitta ett jobb.

Gemensamt for alla tre fallen &r att integrationsstrategin dr anpassad efter foretagens
affarsmaissiga forutsédttningar, framforallt kundernas sammansittning. Fallféretag C
riktar sig framst till kunder med utlindsk bakgrund, vilket avspeglar sig i samman-
sdttningen av de anstéllda. P4 samma satt dr fallforetag A verksamt i en kommun med
relativt hog andel utlandsfodda, och dér andelen anstéllda med utléndsk bakgrund dkar.
Att anstélla utlindskfodd arbetskraft betraktas darfor av fallforetag A som en forutsatt-
ning for att kunna bedriva verksamheten pa sikt. Foretag B har lagst andel kunder med
utlindsk bakgrund, men verksamhetens storlek och behov av att anstilla personal under
hogsdsong innebér att foretaget dnda bidrar i stor utstrackning (antalsmaissigt) till att
erbjuda utlandsfodda arbetslivserfarenhet.

Studien visar att det inte nddvéndigtvis finns ett bésta sitt for detaljhandelsforetag att
bidra till integration av utlandsfodda pé arbetsmarknaden. Det handlar snarare om att ha en
genomténkt integrationsstrategi och att strategin ligger i linje med foretagets affarsstrategi.
Pa sa sitt skapas forutsdttningar for integration av utlandsfodda pa arbetsmarknaden.
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For vissa foretag kan integrationsstrategin innebéra att foretaget inréttar sarskilda
atgéarder for att bidra till integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden, till exempel
genom att skapa tillfilliga larlingsplatser i samverkan med kommunen eller arbets-
formedlingen. For andra bygger integrationsstrategin mer eller mindre pa att erbjuda
sysselséttning till utlandsfédda. Ytterligare andra foretag anpassar inte sin HR-strategi
pa nagot avgdrande sitt for att bidra till integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden.
Det ar dock viktigt att podngtera att en sddan strategi dnda kan leda till, och bidra till
integration av utlandsfodda. Foretag som vixer anstéller ocksa ménga personer. Olika
strategier kan leda till integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden, men pa olika sétt.

Rekommendationer for detaljhandelsforetag som vill bidra till integration av
utlandsfodda pa arbetsmarknaden:

* Analysera hur trender och utvecklingstendenser i samhillet och pd marknaden
paverkar butiken i framtiden. Genom en sammanvégd analys av utvecklingstrender
kan foretagets affarsstrategi och integrationsstrategi formuleras.

» Utformningen av integrationsstrategi maste inte bara vara
i samklang med foretagets dvergripande afférsstrategi.
Foretagets integrationsstrategi maste ocksa leverera i
forhallande till vad externa intressenter forvantar sig med
avseende pa integration.

Vid utvecklingen av en hallbar integrationsstrategi &r det
viktigt att identifiera foretagets viktigaste intressenter,

vilka intressen och férvéantningar de har och pa vilket sétt
foretaget pa bésta sétt kan tillfredsstélla och leva upp till dessa
forvantningar.

* Analysera hur integrationsaspekten kommer in i féretagets personalarbete och
bemanningsstrategier. Ska foretaget utforma sérskilda &tgérder som riktar sig till
utlandsfodda eller ska foretaget anpassa ordinarie HR-praktiker, sdsom rekrytering,
uppfoljning och lonesittning, till nya malgrupper?

* Identifiera existerande resurser och dvervédg om den ténkta integrationsstrategin
kréver att nya resurser behover tillforas eller utvecklas. Det kan handla om fragor
kring utbildning av handledare och mentorer eller konkreta exempel pé utformning
av lokaler, arbetsutrymmen eller sprakstod, tolkar etcetera.

Genom att belysa hur integration av utlandsfédda gestaltar sig pa arbetsplatsniva fran
detaljhandelsforetagens perspektiv utgor resultaten ett viktigt komplement till studier
som betraktar integration ur ett samhdlls- eller arbetsmarknadspolitiskt perspektiv.
Studien é&r ett led till att skapa en mer balanserad diskussion om hur en av vért samhilles
storsta utmaningar gestaltar sig fran detaljhandelsféretagens horisont.
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Inledning

Under 2015 anldnde 162 877 asylsokande till Sverige (Migrationsverket). Det kommer
att fa langtgaende konsekvenser en ldng tid framdver pa manga delar av det svenska
samhdllet. Enligt arbetsformedlingens prognos i maj 2017 berdknas arbetslosheten

oka fran 6,6 procent 2017 till 6,7 procent 2018 i samband med ett storre tillskott av
personer i arbetskraften. Men arbetslosheten dr ojamnt fordelad. Bland inrikes fodda
var arbetslosheten 4,9 procent under 2017, medan motsvarande siffra for utrikes fodda
var 16 procent. Arbetslosheten bland personer som ér fodda utanfér Europa uppgick

till 22,3 procent forsta kvartalet 2017 (Arbetsformedlingen, 2017). En stor andel av de
nytillkomna riskerar langtidsarbetsloshet, vilket i sin tur innebér svarighet att integreras
i det svenska samhiillet.

En stor andel av de nytillkomna riskerar langtidsarbetsléshet, vilket

i sin tur innebér svarighet att integreras i det svenska samhallet.

I jamforelse med andra sektorer i den svenska ekonomin, tycks detaljhandeln vara sérskilt
lamplig som etableringsbransch for utlandsfodda. Branschen karaktériseras av relativt
hdg personalintensitet och relativt ldga kunskapskrav. Detaljhandeln har traditionellt
betraktats som en viktig sprangbrada for unga att etablera sig pa arbetsmarknaden
(Daunfeldt och Hortlund, 2014). Vid sidan av hotell- och restaurangndringen ér detalj-
handeln den bransch som anstéller flest ungdomar. De interna karridrvigarna ar
vanligtvis begridnsade (Danilov och Hellgren, 2010) och i jimforelse med andra sektorer
ar en stor andel deltidsanstéllda (HUI, 2010). Tidigare studier visar emellertid att foretag
inom detaljhandeln inte anstéller utrikesfodda i storre utstrdckning dn andra branscher
(Daunfeldt och Westerberg, 2016), men andelen utrikesfodda egenforetagare som &r
verksamma inom detaljhandeln har 6kat sedan mitten av 1990-talet (Ahmadi, 2008).

For nyanldnda personer ar det ofta ldttare (och i vissa fall enda séttet att fa ett arbete)
genom att starta en egen verksamhet, i form av en livsmedelsbutik eller
gronsakshandel. Sortimentet i vissa av dessa butiker &r i ménga fall
utvecklat direkt for olika grupper utrikesfodda (Ekstrom och ,
Norén, 2011). Detaljhandeln har séledes potential att fylla en . .. —
viktig funktion genom att erbjuda sysselséttning for sarskilt ’
utsatta grupper i samhéllet.

De péagédende strukturférandringarna inom detaljhandeln,
innebdr ddremot att detaljhandelns roll som genomgéngssektor
forandras. Okade kunskapskrav, tekniska forindringar med
allt mer forsdljning via digitala medier, mer komplexa produkt-
sortiment och ett 6kat fokus pé kvalitet och mer kunskapsinnehall
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i kundmétet fordndrar mojligheterna att skapa arbetstillfdllen som pé ett enkelt sétt kan
fyllas av anstéllda som har begrinsad yrkeserfarenhet och eller begransad arbetsformaga.
Samtidigt skapar demografiska fordndringar behov av generationsvixling, vilket innebar
att det finns ett behov av langsiktig utveckling av detaljhandelns kompetensforsorjning i
framtiden (Bjornstam och Boman, 2010).

Inom detaljhandeln férekommer ett flertal initiativ som syftar till att bidra till en
forbattrad integration av unga och utlandsfédda pa arbetsmarknaden. Ett exempel &r
Yrkespraktik, som bygger pa ett kollektivavtal mellan arbetsmarknadens parter inom
detaljhandeln. Ett annat exempel som uppmiarksammats under senare ar dr hur detalj-
handelsforetag véljer att bemanna butiker med personal som

speglar den méangfald som férekommer i butikens kundgrupp.
Den typen av frivilliga” ataganden ar da inte framst
riktade till att erbjuda mojligheter for utsatta grupper
att etableras pa arbetsmarknaden, utan betraktas
snarare som ett sitt att kombinera affarsnytta med
samhéllsnytta. Den typen av strategier forstirks

av det faktum att andelen svenskar med utldndsk
bakgrund forvéntas 6ka dramatiskt i framtiden
(Rdmme, Gustafsson, Vestin, Lindblom och Kilandet,
2010). Det forekommer ocksa ett flertal exempel pa
bemanningsstrategier i detaljhandelsforetag, som innebér att
utlandsfodda etableras pa arbetsmarknaden utan att for den skull
vara en del av en medveten satsning eller atgard.

Aven om det finns flera studier som utvirderar effekterna av olika initiativ och &tgérder
finns det hittills inga exempel pa systematiska studier av dessa initiativ och atgérder som
initieras for att understddja utlandsfoddas etablering pa arbetsmarknaden. Det saknas
ocksa studier som kan dokumentera de utmaningar och foérutséttningar som arbetsgivare
och arbetssokande med utlandsbakgrund moéter pa arbetsplatsniva, som kan bidra till en
biéttre forstaelse for vilka dtgirder som pé ett framgangsrikt sétt bidrar till utlandsféddas
etablering pa arbetsmarknaden och som ddrmed kan spridas som goda exempel inom
branschen eller till andra nirliggande branscher.

1.1 Syfte och fragestallningar

Den hir rapporten riktar sig till butikschefer och personer som ar ansvariga for att
utveckla HR-strategier inom detaljhandeln. Utgangspunkten for rapporten ar att foretag
inom detaljhandeln i allt storre utstrickning kommer att berdras av fragestillningen om
hur de ska hantera de utmaningar som integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden
och sambhiillet i stort innebar.

Syftet med rapporten &r att skapa en praktisk vigledning for butikschefer och
personalansvariga inom detaljhandeln for hur de ska bemota integrationsutmaningar i

FOTO: FALKUGGLA
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sin verksamhet. Rapporten bygger pa erfarenheter fran ett tvaarigt forskningsprojekt
finansierat av Handelsradet. Projektets overgripande syfte var att bidra med 6kad
kunskap och forstéelse for detaljhandelns roll som etableringsbransch for utlandsfédda
pa den svenska arbetsmarknaden. Projektets drivande fragestillning var:

Hur bidrar detaljhandeln till integration av utlandsfodda pa arbetsmarknaden?

Tanken var att kunna besvara fragor sisom:

e Vilka initiativ och atgarder for att starka utlandsféddas integration pa arbets-
marknaden férekommer inom detaljhandeln?

e Vilka konsekvenser far dessa atgarder for detaljhandelsféretagen, dess
medarbetare, kunder och de nyetablerade?

e Vilka goda exempel kan identifieras och vilka hinder férekommer for integration
av utlandsfédda inom detaljhandeln?

® Pavilket satt kan detaljhandelns bidrag till integration av utlandsfédda starkas?

For att kunna svara pa dessa fragor har vi genomfort fallstudier pa tre foretag inom
detaljhandeln. Urvalet av foretag grundades i att de pa nagot sétt skulle kunna anses
arbeta med integration av utlandsfodda.

I kapitel tva diskuterar vi begreppet integration pa samhills- respektive organisationsniva
och redogor for tidigare studier inom omradet. Integration av utlandsfodda ar inte pa
nagot sétt ett nytt forskningsomrade, men det forekommer fa studier som behandlar
integration pé foretagsniva. Forskning pa omradet har foretradesvis handlat om
individnivan, det vill sdga hur individer hanterar intrddet i ett nytt samhille och vilka
effekter olika typer av arbetsmarknadspolitiska atgédrder har i det avseendet. I kapitlet
konstaterar vi att forskning pa foretags- och arbetsplatsniva lyser med sin franvaro. Vi
redogor for centrala begrepp som kan anvéndas for att forsta hur integration kan ta sig
uttryck pa arbetsplatsniva.

I kapitel tre redogdr vi for hur studien genomforts. Vi redovisar hur urvalet av fallforetag
har gtt till och hur vi har samlat data om respektive foretags integrationsstrategier
genom intervjuer med butikschefer, personalansvariga och medarbetare i tre foretag
inom detaljhandeln. Vi redovisar ocksé hur vi har gatt tillvdga nir vi analyserat materialet
och de olika forskningsetiska évervdganden som vi har gjort i samband med studiens
genomforande. Eftersom fragor om integration kan vara kénsliga for foretag att diskutera
Oppet, har vi valt att anonymisera de foretag vi studerat. Syftet med fallstudierna &r att
generera kunskap om hur integration kan ga till i praktiken, snarare dn att lyfta fram
enskilda foretag.
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I kapitel fyra presenterar vi studiens resultat i form av en férdjupad beskrivning av
i vilken utstrdackning och pa vilket sitt de tre fallféretagen bidrar till integration av
utlandsfodda pa arbetsmarknaden. I kapitlet diskuterar vi och jamfor fallforetagens
integrationsstrategier.

I kapitel fem sammanstéller vi studiens resultat och diskuterar dem i forhallande till
de mer overgripande fragestdllningarna om hur detaljhandeln bidrar till integration

av utlandsfodda och i vilken utstrackning och pé vilket sétt detaljhandelns bidrag till
etablering av utlandsfodda pa arbetsmarknaden kan stirkas genom arbetsmarknads-
politiska atgarder. Kapitlet avslutas med ett antal mer specifika rekommendationer,
riktade till butikschefer och personalchefer som overvéger att sitta igdng integrations-
atgarder i sin verksamhet.

Huvudforskningsfragan som vi har stéllt i denna rapport ar:

Hur bidrar detaljhandeln till etablering av utlandsfédda
péa arbetsmarknaden?
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Integration pa samhalls-
och organisationsniva

Trots den 6kande andelen utlandsfodda i Sverige och ett 6kat fokus pé att foretag ska
bidra till utlandsféddas etablering pa arbetsmarknaden, finns det fa analyser av hur
integration av utlandsfodda gér till pa foretags- och arbetsplatsniva. Studier av etniska
relationer pa arbetsplatsniva ar sedan lange ett negligerat omrade i Sverige (Schierup och
Paulsen, 1994). Forskning har framforallt fokuserat p& forekomsten av diskriminering

i samband med rekryteringsprocesser (Knocke et al., 2003) eller hur foretag bedriver
mangfaldsarbete pa arbetsplatsen (se till exempel Omanovi¢, 2006). Studier av integra-
tion fran foretagens eller arbetsgivarens perspektiv lyser med sin frénvaro.! Bristande
integration av och karridrutveckling for personer med utlaindsk bakgrund, betraktas
foretrddesvis som en foljd av foretagens eller dominerande gruppers diskriminering i
samband med rekryteringsprocesser, se till exempel Knocke et al. (2003) eller den interna
arbetsmarknaden (Schierup, et.al., 1994).2

I det hér kapitlet redogor vi for centrala begrepp som kan anvéndas for att forsta

hur integration kan ta sig uttryck pa arbetsplatsniva. Vi inleder med en mer generell
diskussion om begreppet integration och vad som skiljer integration fran andra nar-
liggande begrepp, till exempel segregering, assimilering och marginalisering, baserat pa
socialpsykologisk forskning om integrationsproblem i multikulturella samhéllen. Dessa
studier behandlar dédremot inte den organisatoriska nivan, det vill sdga hur enskilda
individer inforlivas eller integreras i en organisation. Men liknande resonemang kan
tillimpas pé organisatorisk niva. Det finns en méngd studier av sa kallad organisations-
socialisation, det vill sdga hur individer socialiseras in i organisationer. Men dessa
behandlar inte specifikt hur utlandsfodda socialiseras och integreras i organisationer.

Vi menar att Van Maanen och Scheins (1977) teori om socialisationsstrategier erbjuder
en referensram som kan anvéndas for att begripliggora hur foretag bidrar till integration
av utlandsfodda. Kapitlet avslutas med en diskussion om varfor foretag kan tankas bidra
till integration ur olika perspektiv.

1 Enstor del av arbetsmarknadsforskningen identifierar faktorer som paverkar utlandsféddas mojligheter pa arbets-
marknaden (se Bevelander, 1999, Knocke, 2000; Dahlstedt och Bevelander, 2010; Eriksson, 2010; Eriksson et al., 2017,
Peterson, 2014; Bursell, 2017). Knocke (2000:364) identifierar exempelvis tre huvudfaktorer som negativt paverkar
arbetsmarknadens mojligheter for invandrargrupper: 1) konjunkturlaget, 2) strukturella och tekniska férandringar,
och 3) inflédet av flyktingar som anlander till landet.

2 Enligt Bursell (2017) har diskriminering pa arbetsmarknaden stora konsekvenser fér personer med utlandsk bakgrund.
Arbetssckande med arabiska och afrikanska namn maste séka nastan dubbelt s& ménga jobb som arbetssékande med
svenska namn och samma kvalifikation, samt att de har nastan dubbelt s& hog risk att bli arbetslésa. De tjanar ocksa
cirka 20 procent mindre dn personer med svenskklingande namn. Aven Bevelander (1999) ndmner diskriminering som en
faktor som kan férklara de minskade arbetsmarknadsmajligheterna fér utlandsfédda. Men han, liksom Knocke (2000),
anser att de strukturella férandringarna i den svenska ekonomin, som 6kade efterfragan pa specialistkunskaper gynnar
de inrikes fodda och negativt paverkar utlandsfédda. Vidare ar utrikesféddas utbildning (Dahlstedt och Bevelander,
2010), sociala natverk och normer (Peterson, 2014) samt arbetslivserfarenheter (Eriksson, 2010) ytterligare nagra faktorer
som diskuteras i litteraturen. Informella rekryteringsprocesser star i fokus i Tovatts (2017) studie. Kelly (2017), & andra
sidan, underséker hur utlandsféddas kompetens (inte) tas till vara.
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2.1 Vad menas med integration?

Integration definieras i nationalencyklopedin som en process som leder till att skilda
enheter forenas. Begreppet anviands ofta med betoning pa att utjimna skillnader eller for
att beskriva integrationen av segregerade etniska grupper till ett icke integrerat samhélle.
Integration skiljer sig fran begreppet assimilation, som avser ett sitt att fa invandrare

och flyktingar att ensidigt anpassa sig i ett nytt land. Integration &r ett komplext fenomen
som relateras till olika doméner, som exempelvis, boende, hélsa, sociala relationer, sprak,
kulturell kunskap och utlandsfoddas arbetsmarknadsanknytning (Ager och Strang, 2008).

Studier av integration behandlar ofta integration pa en overgripande samhillsniva, det vill
séiga hur grupper integreras i samhillet.? I det hir ssmmanhanget betraktas ofta samhillet
som bestaende av olika mer eller mindre homogena kulturer, som kan eller bor integreras
till en helhet. Integration kan ocksa betraktas utifran olika perspektiv. Antingen utifran
den dominerande gruppens perspektiv eller utifran den icke-dominerande gruppens
perspektiv. Integration i samhéllet skiftar saledes beroende av vilket perspektiv som
anldggs. Men integration kan ocksa betraktas som en process, en form av dmsesidig
anpassning av bada grupperna snarare dn en ensidig anpassning av den ena gruppen i
forhallande till den andra.

Forskning om integration i multikulturella eller pluralistiska samhéllen dr omfattande
och forekommer i princip i alla vélfardsstater. Kanadensiska forskare har av historiska
skil varit sirskilt framtridande inom detta omréde.* Den kanadensiske socialpsykologen
John W. Berry (1997), betraktar integration utifrén ett kulturteoretiskt perspektiv och
menar att i stort sett alla l&nder betraktas som kulturellt pluralistiska, i meningen att

flera olika kulturella och etniska grupper lever tillsammans i ett och samma sociala och
politiska system. Forekomsten av olika kulturella och etniska grupper i ett samhéille gor,
enligt Berry (1997), att alla kulturella grupper och dess medlemmar, oberoende av om

de tillh6r” den dominerande eller den icke-dominerande gruppen, méste hantera fragan
om ackulturation, det vill sdga. vad som inom kulturteorin beskrivs som hur grupper av
individer med olika kulturell tillhérighet kommer i kontakt med fordandringar av sina
respektive kulturer. Enligt Berry (1997) kan ackulturationsfragestillningar delas in i

tva olika typer. A ena sidan, frigan om kulturell reproduktion, som handlar om i vilken
utstrackning kulturella identiteter och karaktirsdrag uppfattas som viktiga och vérdefulla
att bevara. A andra sidan, frigan om kontakt och deltagande, som handlar om i vilken
utstrackning de ska involveras i1 andra kulturella grupper, eller forbli framst for sig sjilva.

3 Detfinns en rad svenska studier som fokuserar pa olika integrationsdoman. Quist (2017) studerar exempelvis hur
flyktingmottagandet fére och efter etableringsreformen 2010 organiserades pad kommunal niva. Ett annat exempel ar
Larsson (2017) som identifierar och diskuterar etableringsreformens styrkor och svagheter.

4 Avsaknaden av en gemensam kulturell identitet har gjort att fragan om integration har blivit sérskilt viktig i Kanada.
Efter flera ar av misslyckande med regeringens assimileringspolitik, inférdes 1971 en politik som fokuserade pa
multikulturalism, det vill séga integration snarare &n assimilering. For en djupare genomgéng av forskning om
multikulturalism i Kanada, se Berry, (2013).
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Enligt Berry (1997) kan man tala om olika ackulturationsstrategier, beroende av hur man
betraktar de olika fragestillningarna utifran dominerande respektive icke-dominerande
gruppers perspektiv. Nar icke-dominerande grupper inte uppfattar det som viktigt

att bevara sin kulturella identitet och soker daglig interaktion med andra grupper kan
man tala om assimilering. Nér individer & andra sidan sétter viarde pa att bevara sin
kulturella identitet och samtidigt undvika interaktion med andra grupper kan man tala
om en separationsstrategi. Nér det finns f4 mdjligheter eller begransat intresse att
bevara kulturell identitet och begrénsat intresse av att etablera relationer med andra
(ofta pa grund av exkludering eller diskriminering), menar Berry att man kan tala om
marginalisering. Integration innebir daremot att det finns ett intresse av att bade bevara
sin kulturella identitet och samtidigt interagera med andra grupper. Med denna strategi
uppratthalls en grad av kulturell integritet, samtidigt som individen férsoker delta som
en integrerad del av det dvergripande sociala nédtverket. En forutsittning for att icke-
dominerande grupper ska vélja en integrationsstrategi dr ddremot att det dominerande
samhillet dr 6ppet och inkluderande och har en orientering mot kulturell mangfald.
Integration forutsdtter, enligt Berry (1997) sdledes ndgon form av émsesidig anpassning,
vilket innebdr acceptans hos bada grupperna och rittigheter for alla grupper att leva
som kulturellt olika. Denna strategi kréaver att icke-dominerande grupper tillforskansar
sig samhallets grundldggande virderingar och normer, samtidigt som den dominerande
gruppen maste vara beredd att anpassa nationella institutioner for att beméta de

olika behov som alla grupper som lever tillsammans har i ett pluralistiskt samhille
(Berry, 1997).

Att betrakta samhillen som bestaende av mer eller mindre integrerade kulturer som
dessutom forknippas med sérskilda grupper kan dock vara problematiskt. Schierup

och Alund (1991) ifragasitter uppfattningar om olika etniska gruppers eller majoritets-
samhillets gemensamma kultur, normer och vérderingar. Uppfattningar om (kulturell)
homogenitet inom varje etnisk grupp (dven om det ar vildigt svért att definiera) betyder
implicit att det finns tydliga skillnader mellan olika etniska grupper (eller kulturer) som
maste ordnas genom integration. Ett saidant forhallningssétt innebar ocksa att det finns
overordnade och underordnade kulturer. Genom att fokusera pé kulturella skillnader
finns det ocksa en risk att etniskt strukturerad arbetsdelning rattfardigas (Schierup och
Paulson, 1994). En annan kritik mot Berry’s resonemang ar att det bygger pa antagandet
att icke-dominerande grupper och dess medlemmar har mdjlighet att vilja pé vilket sétt
de ska ackultureras. Det ar troligtvis inte alltid sé att ackulturation &r ett medvetet val,
varken pé grupp eller pd individniva.> Dominerande grupper kan patvinga olika former

5 Man kan ifragasétta i vilken utstréckning det &r rimligt att tala om en medveten ackulturationsstrategi fran den ena
eller andra sidan. Det finns mycket som talar for att den segregation som exempelvis forekommer i ett bostadsomrade,
som domineras av invanare fran en séarskild kulturell grupp, inte ar ett resultat av enskilda individers medvetna
ackulturationsstrategier. Segregation kan i manga fall betraktas som ett resultat av utesténgning av individer fran andra
bostadsomraden. Samtidigt kan segregerade bostadsomraden inte alltid betraktas som ett uttryck for en medveten
strategi fran den dominerande gruppen. Segregation ar snarare att betraktas som en oavsedd konsekvens av andra
féreteelser. Graden av medvetenhet &r i manga fall begransad. Begreppet ackulturationsstrategier bor darfor snarare
betraktas i metaforisk bemérkelse, som om det var en medveten strategi fran den ena eller andra sidan. Oavsett om det
ror sig om ett medvetet val eller inte blir det tydligt hur sddana strategier kan medvetandegédras och dérmed kan ocksa
ogynnsamma eller oénskade férhallanden féréndras.
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av ackulturation, eller begrénsa de icke-dominerande gruppernas eller individernas

val. Darfor ar det, som Berry (2011) betonar, viktigt att inkludera ytterligare en aspekt

— den dominerande gruppens makt att paverka de ackulturationsstrategier som finns
tillgidngliga och som anvénds av de icke dominerande grupperna. En annan begrénsning
ar att Berry inte behandlar den organisatoriska nivan, det vill sdga hur enskilda individer
integreras i ett foretag eller en organisation. En individs integration i en organisation ar
samtidigt en viktig del av integration i samhallet. Det &r darfor viktigt att studera hur
sadan integration gar till, bade fran individens och organisationens perspektiv.

2.2 Organisationssocialisation

Det finns ett flertal studier av hur foretag forsoker skapa en enhetlig kultur, som ett

sdtt att styra verksamheten och skapa effektivitet genom att pa olika sitt tillse att
organisationens medlemmar delar centrala viarderingar (Bergstrom, 1998; Eriksson,
2000). Det finns ocksé studier med ett mer utpréglat kulturteoretiskt perspektiv, som
studerar hur organisationskultur reproduceras genom socialisation, ritualer och forebilder
(Alvesson, 1995). I den typen av studier uppmérksammas ofta hur organisationsspecifika
normer och virderingar kommer till uttryck i rekryteringsprocesser eller traineeprogram
(Eriksson, 2000). Studier av organisationskultur uppméirksammar emotionella och
expressiva aspekter av organisationer, det vill sdga hur medarbetare forhaller sig till
symboler, ritualer och ceremonier.

Studier av organisationskultur uppmérksammar emotionella och

expressiva aspekter av organisationer, det vill séga hur medarbetare
forhéller sig till symboler, ritualer och ceremonier.

Det kan ocksa handla om mer dolda processer i organisationer, som medarbetare ar

mer eller mindre medvetna om. Av central vikt for kulturstudier i organisationer ar

att frildgga underliggande normer och virderingar som reproduceras i organisationer
(Alvesson, 1995). Rekrytering eller introduktionsprogram betraktas till exempel som
ett tillfdlle dir individen internaliserar normer och virderingar, som kan vara mer eller
mindre explicita for organisationens medlemmar. Genom initieringsriter eller sa kallade
passageriter reproduceras organisationens varderingar. Det dr genom att genomga
passageriter som nya individer blir en fullvirdig medlem av organisationen (Trice och
Beyer, 1984).

En klassiker inom omradet dr John Van Maanens (1975) studie av hur poliser socialiseras
in 1 polisyrket. Studien visade bland annat att polisaspiranternas motivation och engage-
mang paverkades av hur de socialiserats in av dldre och mer erfarna kollegor. Med denna
studie som bakgrund utvecklade sedan Van Maanen tillsammans med psykologen Edgar
Schein en teori om organisationssocialisation, det vill sdga en teori om hur individer
inforlivas 1 och ldr sig organisationens centrala varderingar. Van Maanen och Schein
(1977) menar att organisationer kan anvinda sig av olika socialisationstaktiker, som
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strukturerar individens upplevelser i 6vergangen fran en roll till en annan. Dessa taktiker
kan vara medvetet formulerade, till exempel krav pa att alla nyanstillda ska genomga
samma introduktionsprogram for att kvalificera sig till en fast anstillning. De kan ocksa
vara ritualer eller processer som utvecklats under en léngre tid utan att det 4r en medveten
tanke bakom, till exempel hur nya medarbetare lamnas att pa egen hand lista ut hur
organisationen fungerar.

Van Maanen och Schein (1977) identifierar sex dimensioner, som beskriver hur ny-
anstélldas larande till en sarskild roll kan organiseras. Den forsta dimensionen handlar
om i vilken utstrickning socialisationen sker som en kollektiv process eller om den sker
individuellt. Om nyanstéllda introduceras till det nya jobbet var for sig utan kontakt
med varandra finns det storre mojligheter for organisationens foretradare att paverka
individens vérderingar och uppfattningar. Om nyanstillda ddremot behandlas som

en grupp, som arbetar tillsammans, formeras socialisationen pé ett annorlunda sétt.
Gruppinteraktionen skapar mojlighet for de nyanstéllda att dela sina erfarenheter av
intrddet 1 organisationen och tillsammans kan de bilda en subgruppering som kan leva
kvar under lang tid.

Den andra dimensionen handlar om i vilken utstrdckning intrédet i organisationen ar
formaliserat. [ formella socialisationsprocesser dr “nykomlingarna” mer eller mindre
segregerade fran etablerade medarbetare medan de genomgar moment som utformats
sérskilt for de nyanstillda. Vid informell socialisation gors inte lika tydlig skillnad pé
nykomlingens sérskilda roll. Det gors inte heller samma distinktion mellan nyanstéllda
och andra medarbetare. Nyanstéllda far prova sig fram och ldra sig arbetsuppgifter och
tar till sig organisationens normer och vérderingar allt eftersom. Graden av formalisering
ar néra forknippad med huruvida socialisationsprocessen foljer forutbestimda sekvenser
eller om den ar mer slumpmaéssigt organiserad. Slumpmaéssig socialisation uppstar,

enligt forfattarna, nar de steg som leder till inforlivandet i en sérskild roll dr okdnd,
tvetydig eller fordnderlig. I professionella organisationer &r det till exempel vanligt med
tydliga sekventiella steg som individen maste genomga for att kunna etablera sig i rollen
som professionell. Men det kan vara oklart i vilken ordning de olika stegen maste tas.
Sekventiell socialisation &r enligt forfattarna vanligt i organisationer som har tydliga
hierarkier, och bidrar ofta till konformism och anpassning, snarare &n fornyelse och
omvandling. I mer slumpméssiga socialisationsprocesser exponeras individen for storre
variation av perspektiv och uppfattningar, vilket i sin tur skapar utrymme f6r innovation
och fornyelse.

Socialisationsprocesser kan ockséa vara mer eller mindre fixerande i tid. Ett introduktions-
program kan exempelvis ha en forutbestimd tidtabell och nér programmet avslutats
betraktas den nyanstillde vara en fullvardig medlem i organisationen. Men det kan ocksé
vara sd att organisationen inte erbjuder nagra tydliga ledtrddar angédende nér individen
forvintas passera organisatoriska granser eller uppna ett visst tillstdind. Van Maanen och
Schein (1977) menar att oklara eller varierade socialisationsprocesser tenderar till att vara
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mer begransande och skapa mer konformism. Nér det finns bestimda tidsgranser 6ppnas
for mer innovation och forandring.

En ytterligare dimension handlar om vad Van Maanen och Schein (1977) kallar sociali-
sationsprocessens serialitet. Ett typiskt exempel pé en seriell socialisationsprocess ar
nér en erfaren medarbetare handleder nykomlingar som &r pa vig att uppta en liknande
position i organisationen. Forfattarna menar att den erfarna medarbetaren fungerar
som rollmodell for de nyanstillda, vilket skapar stabilitet Over generationer och bidrar
till att reproducera organisationens kultur, normer och virderingar. Men det kan ockséa
aterskapa monster som organisationens foretradare inte nédvandigtvis vill bevara.

Nér nyanstéllda inte foljer i erfarna medarbetares fotspar eller nir det inte finns nagra
tillgingliga rollmodeller, &r socialisationsprocessen mer separerad, vilket kan skapa
sdrskilda svarigheter och osékerhet for de nyanstéllda. Ett exempel pa en sadan process
ar, enligt forfattarna, nir en kvinna borjar som chefi en organisation dér tidigare chefer
enbart varit médn. De “erfarna” ledarna kan ha svart att sétta sig in i de problem och
upplevelser som den nytillkomna kvinnliga chefen har, vilket kan paverka hur den nya
chefen inforlivas i ledningsgruppen. Vi téanker oss att liknande svéarigheter kan uppsta
nér asylsokande intrdder i organisationer dér det finns fa medarbetare med liknande
erfarenheter och bakgrund.

En sista socialisationsstrategi handlar om i vilken utstrackning socialisationsprocessen

ar utformad for att bekréfta eller forneka den nya organisationsmedlemmens identitet,
kunskaper eller formégor. | bekriaftande processer erkdnns individen som en resurs till
organisationen. Det 4r som om organisationen sager att vi tycker om dig precis som du ér,
som Van Maanen och Schein (1977), uttrycker det. Organisationen har inga ambitioner
att fordndra den nyanstéllde. Istillet vill organisationen dra fordel av och bygga vidare
pa de kunskaper, formagor, varderingar och attityder som den nyanstéllde redan besitter.
En férnekande socialisationsprocess bygger pa motsatsen, det vill sdga att den nyanstéllde
ar foremal for forandring, dir organisationen fornekar eller forsoker avprogrammera
individens tidigare kunskaper eller erfarenheter, genom att lamna tidigare vénner,

utsta trakasserier fran dldre medarbetare eller genomgé langa perioder av “trakiga”
arbetsuppgifter, ’the dirty work of the trade”, med lagre erséttning, lag status och med
lagre kunskapskrav. Den hir typen av férnekande socialisationsprocesser forekommer,
enligt forfattarna, i manga olika yrkesgrupper och organisationer i samhallet, antingen
som en omedvetet eller medvetet utformad process, dir nyanstillda tvingas genomga

en mer eller mindre fornedrande process for att fa tilltrdde i den organisatoriska
gemenskapen.

Van Maanen och Scheins begrepp kan saledes anviandas for att analysera hur individers
intriide i organisationer kan utformas pa flera olika sitt. A ena sidan liggs vikt vid
individens anpassning till existerande villkor. A andra sidan betonas hur organisa-
tionen anpassar villkor och lamnar mer utrymme utifran individens villkor och behov.
Beroende av vilken kombination av dimensioner som anvénds far socialisations-
processen olika typer av konsekvenser, bade for den som intrdder i organisationen
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och for den organisation som den nyanstéllde intrdder i. Van Maanen och Scheins
teori om organisationssocialisation har fatt stor spridning inom foretagsekonomisk
och organisationssociologisk forskning. Det finns ddremot fa studier som analyserat
socialisationsprocessens betydelse for utlandsfoddas integration pa samhéllsniva.

Genom att analysera hur foretag inforlivar utlandsfodda i organisationen, till exempel
genom rekrytering och introduktionsprogram, kan vi sdga nagot om hur foretaget bidrar
till integration. Foretagens mer eller mindre medvetna socialisationsstrategier kan bidra
till integration pa samhillsnivd. Beroende av i vilken utstrdckning foretaget anpassar
sina krav och villkor till utlandsfoddas sirskilda forutséattningar utkristalliseras olika
integrationsstrategier.

2.3 Varfor bidrar foretag till integration?

Studier av individers socialisation i samband med intrdde i organisationer siger daremot
lite om varfor ett foretag socialiserar eller integrerar individer pa ett sarskilt sitt. [ den
man Van Maanen och Schein (1977) sédger nagot om varfor en organisation anvander

en viss socialisationstaktik handlar det om hur existerande normer och virderingar
reproduceras eller i vilken utstrdckning socialisationsstrategier bidrar

-~

till forandring eller fornyelse. Socialisation ar (per definition) mer

eller mindre omedvetet forekommande i organisationer.

Att foretag anvédnder olika socialisationstaktiker eller satt att
rekrytera och introducera personal kan ocksé vara beroende
av utbud och efterfrdgan pé arbetskraft eller foretagens
attraktivitet som arbetsgivare. Nir det rader lagkonjunktur,
da det ofta finns gott om arbetssokande att vilja mellan kan
arbetsgivaren stilla hogre krav och vélja bort de sokande

som inte uppnér kvalifikationskraven. I ett sddant lage laggs
mindre vikt vid att inforliva och introducera nya medarbetare
till organisationen. Vid hogkonjunktur kan det vara svérare att {4 tag

pa kvalificerad arbetskraft. Arbetsgivare konkurrerar om arbetssdkande och lagger
mer moda pa att introducera och paverka nyanstillda sa att de stannar kvar i foretaget.
Beroende av foretagets tillvixt och attraktivitet varierar arbetsgivares behov av att
anpassa rekryteringsmetoder och arbetsvillkor. Det kan séledes finnas flera skél till att
foretag rekryterar och introducerar personal pa olika sitt.

Inom studier av mangfald forekommer ddremot en diskussion om foretagens motiv

till att frimja méngfaldiga arbetsgrupper. A ena sidan, betraktas foretagens engage-
mang 1 mangfaldsarbete som en form av socialt ansvar. Att varna om mangfald bland
medarbetare och samhéllet i allménhet betraktas som négot som en del av foretagets
moraliska ansvar. Socialt ansvarstagande kan enligt denna litteratur ha olika karaktar.
Socialt ansvar krdver engagemang och drivs ofta av eldsjélar. Foretag kan ocksa bidra
till samhéllet genom sponsring eller genom vilgdrenhet (Carrol, 1998), vilket ar ett sitt
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att engagera sig pa distans, utan att det for den skull paverkar den ordinarie verksam-
heten. Ett annat sétt ar att sdkerstélla att foretaget foljer lagar och regler, det vill siga
att foretaget undviker att agera pa ett sitt som strider mot normer och vérderingar i
samhadllet. Ur detta perspektiv drivs foretagen inte enbart av vinstmaximering. De
inrdttar atgdrder mot bakgrund av foretagsledningens moraliska overtygelse eller for
att vinna respekt och uppskattning bland sina intressenter, antingen for att atnjuta andra
fordelar eller for att undvika negativa uppfattningar.

A andra sidan, férekommer studier som erkiinner socialt ansvarstagande gentemot
medarbetare inklusive mangfald som en del av foretagets ansvar, men enbart under
forutséttning att det gar att rakna hem det (Friedman, 2007). Foretag antas drivas
av vinstmaximering och alla ataganden som inte gar att hirleda till Ionsamhet
nedprioriteras (Knights och Omanovi¢, 2016). Foretagets huvudsakliga ansvar och
drivkrafter dr att gora affarer och i den man méngfald kan bidra

till affarsverksamheten bor foretagen gora det. Ett flertal
studier med denna utgangspunkt har forsokt visa att
satsningar pa mangfald 1onar sig (till exempel, Kochan,
et al., 2003; Shoobridge, 2006). Det har ddaremot visat

sig svart att faststélla varken nagot direkt eller indirekt
samband mellan mangfaldsarbete och foretagens
lonsambhet dels pa grund av svarigheten att definiera

vad méangfaldsarbete dr och darmed svarigheten att
sdkerstilla att man miter samma sak, dels pa grund

av att studierna ofta forsoker faststilla samband mellan
foretagens utféstelser om méangfald och 16nsamhet. Men
legitimitetsdrivna fragor, sésom méangfaldsarbete och andra

ataganden som foretag utger sig for att skriva under pa, motsvaras

inte alltid av egentliga atgirder i praktiken. De ar, vad Meyer och Rowan, (1977) kallar,
frikopplade. Att ett foretag utger sig for att arbeta med méangfald och andra sociala
ataganden &r séledes inte nodvéindigtvis samma sak som att det faktiskt gor nagot eller far
nagra effekter i praktiken.

Vi kan med andra ord urskilja tva olika typer av skél for foretag att bidra till integration
av utlandsfodda pé arbetsmarknaden. A ena sidan, kan féretag drivas av effektivitet
och vinstmaximering, vilket innebir att foretaget utvecklar de strategier som skapar
bast resultat i forhallande till verksamhetens affarsmissiga forutsittningar och villkor.
A andra sidan, kan féretag drivas av en inre moralisk dvertygelse eller strivan efter
extern legitimitet.

FOTO: FALKUGGLA
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Metod

For att 6ka var forstaelse for hur foretag inom detaljhandeln bidrar till integration av

utlandsfodda pa arbetsmarknaden har vi genomfort tre fallstudier (se tabell 1). Dessa
fall &r medvetet valda, inte nddvandigtvis for att kunna gora generaliseringar till hela
detaljhandelssektorn, men for att kunna illustrera olika sdtt som detaljhandelsforetag
bidrar till integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden.

Tabell 1. Urval av féretag.

Féretag A Foretag B Féretag C
Kundupptagningsomrade Lokalt Nationellt Regionalt
Kundsammansattning Blandad Lag Hog
(utlandsk bakgrund)
Antal anstallda (FTE/ar) > 120 > 1700 > 50
Andel anstéllda med Cirka 40 procent Cirka 15 procent Cirka 95 ptocent
utlandsk bakgrund

I vart urval ville vi darfor inkludera olika typer av foretag, bland annat nér det géller
foretagens storlek, deras tillvixt och deras medverkan i arbetsmarknadspolitiska
atgarder, som syftar till att erbjuda ett steg in pa arbetsmarknaden for utlandsfodda.

Vi antog att storre foretag tenderar att vara mer engagerade i formaliserade program én
mindre foretag. Vi antog ocksa att vixande foretag skulle ha mer informella procedurer
(till exempel nér det géller rekrytering). Vi kontaktade inledningsvis tio foretag inom
detaljhandeln. Det slutgiltiga valet av fall styrdes av ytterligare tva kriterier. For det
forsta skulle de ha en betydande andel av utlandsfodda medarbetare. For det andra var det
viktigt att foretagen visade ett intresse for fragestillningen. De tre detaljhandelsforetag
som ingér 1 studien dr séledes exempel pa foretag som visat intresse for och som pa nagot
sétt bidrar till integration av utlandsfédda pa arbetsplatsen.

3.1 Datainsamling

Eftersom vart priméra syfte var att beskriva och analysera initiativ och atgérder som
syftar till att underlitta eller stodja integration av utlandsfédda inom detaljhandeln,
prioriterade vi inledningsvis intervjuer med butikschefer. I den mén det fanns en
formaliserad HR-funktion intervjuade vi d&ven HR-chefer, personer med ansvar for
rekrytering och/eller sirskilda initiativ som syftade till att anstélla eller erbjuda praktik
till utlandsfédda. Vi intervjuade ocksa representanter for andra relevanta organisationer,
sasom skolor, arbetsgivarorganisationer, fackforeningar och kommuner, i de fall de
studerade detaljhandelsforetagen var inblandade i samarbeten med dessa organisationer.
Dessutom intervjuade vi medarbetare som skulle kunna ge personliga erfarenheter av
att praktisera och/eller arbeta i de studerade foretagen. Sammantaget genomfordes 28
intervjuer (20 med representanter for vara tre fallstudier: fall A, sex intervjuer; fall B,
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tio intervjuer; och fall C fyra intervjuer) och étta intervjuer med representanter fran andra
relevanta intressenter. Nir vi borjade hora samma historier upprepas om och om igen,
slutade vi att intervjua ytterligare personer (se Glaser och Strauss, 1967).

Intervjuerna i de tre fallforetagen genomfordes pa ett likartat sitt. Varje intervju inleddes
med fragor om foretagets historia och dvergripande affarsforhallanden. De foljande
fragorna handlade om foretagets dvergripande HR-policy och hur denna aterspeglades

i rekrytering av nya medarbetare. Fragor stilldes ocksa om sérskilda initiativ och
aktiviteter inriktade pa etablering och integration av utlandsfodda. I de fall externa
aktorer, sasom kommunen eller arbetsférmedlingen, var inblandade, kontaktade vi

ocksé dessa for ytterligare intervjuer.

Alla intervjuer, utom tva, spelades in och transkriberades. Intervjuerna varade mellan

20 och 90 minuter. De kortare intervjuerna genomférdes med butiksanstillda, medan de
langre intervjuerna genomfdrdes med butikschefer och personalansvariga. I de flesta fall
genomfordes en intervju per respondent, men i tva fall intervjuades samma respondent
tva génger vid olika tillféllen, for att folja upp fragestillningar som inte behandlats under
den forsta intervjun.

Intervjuerna kombinerades med insamling av sekundérdata, bestdende av skriftlig och
digital dokumentation i form av broschyrer, hemsidor, videofilmer, reklammaterial, och
annan dokumentation som behandlar foretagens deltagande i integrationsinitiativ och
projekt, foretagens rekryteringsmetoder och policy, jobbannonser, samt interna tidningar
och statistik.

For att fa en fordjupad forstaelse av arbetsforhallandena i respektive butik genomférdes
arbetsplatsobservationer. Varje butik observerades flera génger, antingen fore eller efter
intervjuerna. Observationerna har fungerat som en form av triangulering. De har hjélpt
oss att fa en bittre forstaelse for det som respondenterna talar om under sina intervjuer,
till exempel hur arbetet dr organiserat, vad arbetsuppgifterna bestar av och vilka krav
som stélls pa medarbetarna. Observationerna skapade ocksé mojlighet till kortare samtal
och konversationer med butikens medarbetare, till exempel i samband med lunchraster
och kortare arbetsuppehall. Intrycken fran observationerna och utsagor frén kortare
samtal med medarbetare dokumenterades och utgjorde en viktig del av det material som
sedan analyserades.

3.2 Analys av data

Analysen av det insamlade materialet foljde en trestegsprocess. I det forsta steget
transkriberade och kodade vi intervjuerna enligt principerna for grundad teori (Charmaz,
2000). Kodningen utvecklades allt eftersom intervjuerna genomfordes. De forsta inter-
vjuerna genomfordes i fallstudie A och B. Vid analysen av intervjuerna gjordes en viktig
observation. Medan man i foretag A beskrev sitt samarbete med kommunen och arbets-
formedlingen och hur man deltog i sérskilda program for att hjilpa utlandsfodda att
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integreras pa arbetsmarknaden, forekom inga liknande beskrivningar i foretag B. Snarare
tvartom. Butikschefer och personalansvariga talade mer om de svarigheter som de skulle
ha om de hade varit aktivt engagerade i sarskilda integrationsprogram for utlandsfédda.
Detta betydde ddremot inte att de inte anstéllde utlandsfédda medarbetare. De hade
diaremot anstéllt flera utlandsfodda medarbetare, men pé ett annat stt.

I nésta steg genomfordes fler intervjuer och fallstudie C initierades. De transkriberade
intervjuerna kodades igen med syfte att identifiera aspekter som kunde forklara varfor
foretagen hade olika sétt att rekrytera och anstélla utlandsfodda arbetare. Vi borjade sa
smaningom se ett monster dér representanter for fallstudierna B och C talade om vikten
av att erbjuda god service till kunderna. Deras priméra kriterier vid rekrytering av ny
personal var inte nddvéandigtvis arbetssokandes formella meriter, snarare att ha rétt
attityd”, vara kundorienterad” och ”serviceinriktad”. Detta stod i motsats till fallstudie
A, vars representanter snarare betonade foretagets stravan att bidra till lokalsamhaéllet och
var dirfor mer benéigna att anpassa arbetsvillkoren for den aktuella yrkesgruppen. Aven
om detta kan ses som en marginell skillnad, kan det ocksa ses som en viktig skillnad som
skulle f& viktiga konsekvenser i andra delar av organisationen.

Darfor ville vi vidare undersoka om engagemanget for utlandsfodda var specifikt for
denna butik eller om samhillsengagemang var en del av butikskedjans 6vergripande
policy. For att undersoka detta fortsatte vi vart féltarbete genom att kontakta en syster-
butik till fallstudie A, i en annan kommun med olika kontextuella forhallanden. Medan
fallstudie A var beldgen i staden med ett stort antal utlandsfodda (cirka 36 procent) och
en relativ hog arbetsloshet, var systerbutiken beldgen i en vdlmaende kommun med en
mycket lag arbetsloshet och en relativt 1ag andel utlandsfédda (12 procent). Det visade sig
att systerbutiken ocksa var involverad i olika sociala projekt och aktiviteter med externa
aktorer. Men 1 detta fall var projekten mer orienterade mot inkludering av andra utsatta
grupper i samhéllet, exempelvis funktionshindrade.

I ett tredje steg fortsatte vi att analysera intervjuer med representanter fran fallstudie

C, som inte bara var avvikande fran fallstudie A eftersom foretaget inte var inblandat

i formaliserade program, utan dven fran fallstudie B. Hiar handlade skillnaden om att
foretagets primira affarslogik inte bara handlade om att erbjuda god service till sina
kunder. Afféarslogiken handlade snarare om att tillgodose behoven hos bade “kunder”
och “anstdllda”, som bada var framst av utlindskt ursprung. Méngfald var sa att séiga en
integrerad del av afférsidén.

Vi har saledes funnit ett monster dir det finns viktiga skillnader i hur féretag inom
detaljhandeln bidrar till integration av utlandsfédda. Analysen fortsatte genom att
aterigen analysera intervjuutskrifterna for att identifiera eventuella dverlappningar
och motsittningar, samt urskilja vilka konsekvenser de olika strategierna har for de
utlandsfoddas integration pé arbetsmarknaden och verksamheten i allménhet.
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I ndsta kapitel presenteras resultatet av analysen och de olika sitt som utlandsfodda
integreras i de tre foretagen. Det bor noteras att fallen presenteras som om de
representerar mer eller mindre tydliga och renodlande integrationsstrategier. Det ar
viktigt att betona att det forekommer motsédgelser och overlappningar i det sétt som
foretagen beskriver sina aktiviteter. Foretagens representanter talade aldrig explicit om
integrationsstrategier. Det ror sig snarare om var sammantagna beddmning och tolkning.
Det vi kallar integrationsstrategier ska darfor betraktas i mer metaforisk bemérkelse, det
vill siga som om fGretaget har en integrationsstrategi.

Vi har ocksa valt att anonymisera foretagens namn och forsokt att sa gott det gar
omdjliggora for lasaren att identifiera vilka foretag som studerats. Vi ser det inte som vér
uppgift att lyfta fram enskilda féretag som goda exempel. De representerar exempel pa
hur foretag i detaljhandeln kan bidra till integration, vilka drivkrafter och forutsittningar
som finns pa arbetsplatsniva och vilka konsekvenser det far for foretagens verksamhet.

Vi har ocksa valt att anonymisera de respondenter som har 6ppnat sina dérrar och
generdst bidragit med sina erfarenheter. De namn pé respondenter som férekommer i
citat och resultatredovisning &r siledes fingerade och vi har gjort anstringningar for att
omojliggora identifiering av enskilda butikschefer eller medarbetare. Det kan trots allt
vara s att ldsaren kan urskilja enskilda individer eller vilket foretag som studerats.

Vi ber ldsaren ddremot att virna om foretagens och respondenternas integritet och

istéllet fokusera pa hur vi kan dra ldardom av fallen for att utveckla formagan att bidra till
utlandsfoddas integration, savil till detaljhandeln som samhaéllet i stort.

Fokusera pé hur vi kan dra lardom av fallen fér att utveckla

férmagan att bidra till utlandsftéddas integration, saval till
detaljhandeln som samhaéllet i stort.
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Integrationsstrategier

Analysen av de tre foretagen visar att alla bidrar till integration av utlandsfédda, men

de gor det pa olika sétt. Vi har valt att bendmna det som att de anvander sig av olika
integrationsstrategier. Integrationsstrategier kan vara mer eller mindre medvetna,
uttdnkta och planerade. Vi ldgger inte storre vikt vid hur foretagens integrationsstrategier
har uppkommit. Vi ndjer oss med att konstatera att de skiljer sig & med avseende pé

hur de integrerar utlandsfédda, 1 vilken utstrackning de anpassar arbetsvillkor och
kompetenskrav for de som integreras och hur integrationsarbetet hiinger ihop med
foretagets HR-strategi och foretagets generella affarsstrategi och kundunderlag. Som
tabell 1 visar motsvarar andelen utlandsfédda medarbetare ungefér sammanséttningen av
foretagens kunder. I foljande avsnitt redogor vi for och diskuterar de studerade foretagens
strategier i ndrmare detal].

4.1 Fallforetag A — som bidrar till att |6sa
samhallets problem

Fallforetag A ligger i en stad i nidrheten av Stockholm. Goran, som har varit butikschef
sedan butiken startades 2005, beskrev det omrade dir butiken ligger som ett “6vre-
medelklass omrade”, som préglas av migration av svenskfodda 40-talister och inflyttade
assyriska och syrianska invandrare som, enligt Goran, har gjort en klassresa.

Butiken har en omséttning pa omkring 500 miljoner kronor och sysselsétter cirka

150 personer, varav 35 procent arbetar 25 till 35 timmar i veckan. En relativt stor andel
(37 procent) av de anstéllda dr mellan 18 och 25 ar gamla. Foretaget har ocksa en relativt
hog andel anstéllda med utldndsk bakgrund (cirka 40 procent).

Foretaget utlyser sillan lediga tillsvidareanstédllningar. Foretaget har relativt stor andel
visstidsanstillda. Visstidsanstillda kallas in for att tdcka tillfdlliga arbetsanhopningar.
Efterfragan pé arbetskraft &r ocksé foremal for stark sdsongsvariation, till exempel
under sommaren och julen dd ménga av de tillsvidareanstillda vill éka pa semester.

Det ér ocksé under dessa perioder det finns en efterfragan pa tillféllig arbetskraft.

Efter semestern, bade i augusti och i januari, forlorar butiken ofta yngre medarbetare
som borjar studera. Detta innebdr att det finns ett behov och utrymme for ytterligare
arbetskraft. Rekrytering sker oftast bland anstdllda som arbetat tillfalligt under en
period och gjort bra ifran sig. Under 2015 anstélldes exempelvis 38 personer till butiken.
Ungefir tva tredjedelar hade invandrarbakgrund (det vill siga med minst en fordlder fodd
utomlands). Av de 38 personer som anstéllts under 2015 arbetade fortfarande 20 kvar
under 2016, varav 16 hade invandrarbakgrund, fjorton av dem var fédda i ett annat land
och tolv av dem borjade som praktikanter.
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Larlingsprogram

De flesta praktikanterna kom fran ett sirskilt program som initierats av kommunen.

For att 6ka deltagandet pa arbetsmarknaden bland personer som far inkomststdd i den
kommun dér butiken &r beldgen, initierade den kommunala arbetsmarknadsenheten 2012
ett projekt som kallas V5. Malgruppen for projektet var 653 arbetslosa mén (47 procent)
och kvinnor (53 procent). Majoriteten av dem var arabisktalande (70 procent) och hade
bott i Sverige i dtta ar eller mer. Programmet baserades pa en metod som utvecklats i
samarbete mellan butiken och den kommunala arbetsmarknadsenheten sedan 2006.

Fran kommunens perspektiv var tanken med programmet att engagera aktorer i

den offentliga och privata sektorn for att flytta deltagare frin malgruppen nirmare
arbetsmarknaden genom tillfalliga larlingsplatser och larlingsutbildningar hos lokala
arbetsgivare.

Fyra olika typer av aktorer med olika intressen, kompetens och roller var involverade i
projektet:

1. Kommunen, som ville att fler ménniskor skulle komma in pa arbetsmarknaden
istdllet for att ta emot inkomststdd.

2. Den lokala offentliga arbetsférmedlingen, som har till uppgift att underlétta
anstillning genom olika former av arbetsmarknadspolitiska atgirder, a-kassa och
coaching stod.

3. Arbetsgivare, som ar i behov av arbetskraft.
4. Arbetssokande, som ér intresserade av att komma in pa arbetsmarknaden.

Tanken var att skapa en arena for samverkan mellan dessa fyra typer av aktorer.
Kommunen skulle identifiera potentiella deltagare och de offentliga arbetsférmedlingarna
skulle erbjuda jobbcoacher, som skulle bidra genom att identifiera deltagarnas kompetens
och féardigheter och informera dem om olika arbetsmarknadspolitiska program.
Arbetsgivare skulle i sin tur, baserat pa deras kompetensbehov, erbjuda larlingsplatser,
som skulle fungera som en tillfallig arbetsplats, dér de skulle fa arbetslivserfarenhet,
samtidigt som de deltar i utbildningsprogram, som tillhandahalls av arbetsformedlingen.
Larlingarna skulle inte vara formellt anstidllda, men de skulle fa inkomststdd fran arbets-
formedlingen eller kommunen under larlingsperioden, under tre till sex ménader. Genom
att matcha arbetssdkande och arbetsgivare till en tillfallig larlingsutbildning skulle
arbetssokande ha en béttre chans att komma in pa arbetsmarknaden. I bésta fall kunde
arbetsgivaren erbjuda deltagarna fortsatt anstillning.

Foretaget var ett av flera foretag fran kommunen som deltog i programmet och sedan
2012 har mer &n 500 larlingar passerat genom butiken. Valet av larlingar gjordes i
samarbete med kommunen och arbetsféormedlingen. Foretaget letar efter personer som
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tycker det dr kul med service, som tycker det ar kul att jobba just hos dem. Man méste
plocka manga varor, och det dr ofta vildigt hogt tempo, med mycket kundservice genom
att mota folk hela tiden. Men kanske till skillnad fran en del andra branscher ar det en
ganska litt vig in, som forsta jobb. En av deltagarna beskrev hur hon introducerades

till projektet:

Arbetsformedlingen har rekommenderat mig till program V5.
Programmet valde ut mig och fjorton andra personer for praktik.
Butiken gjorde sedan ett urval bland de femton och tio erbjods en
larlingsplats. (Elif, 160316)

Syftet med larlingsprogrammet var att 6ka deltagarnas arbetslivserfarenhet och
kombinera arbetsplatstrining med mer formella utbildningsatgérder. Tanken var att

80 procent av tiden skulle d4gnas at att arbeta i butiken och 20 procent av tiden skulle
dgnas at formell utbildning. P4 sa sitt integreras praktisk erfarenhet med formell
utbildning. Nar programmet avslutas har de en battre plattform att sta pa nir de soker
arbete. Majoriteten av ldrlingarna fortsétter att arbeta pa annat hall eller atergar till
arbetsloshet. Men det ar flera som erbjuds nagon form av fortsatt anstéllning i butiken.

Vi plockar ju guldkornen. De som har visat bdst attityd och instdllning
och ldr sig snabbast, de anstdller ju vi. Om vi har mdjlighet. Sd det dr
klart att det dr ett jdttebra sditt att rekrytera. (Butikschef, 151125)

Larlingsprogrammet har séledes blivit en av flera kéllor till nyrekrytering.

Samhiéllsengagemang med flera fordelar

Butikschefen menar att V5-programmet dr ett sétt att bidra till samhéllet, genom att
Oppna dorren for de unga och utlandsfédda, som annars skulle ha svart att komma
in pa arbetsmarknaden. Han hivdar ocksa att politikerna maste forsta att de maste
ge arbetsgivare nagot i gengéld, som en kompensation for deras insatser: Vi kan
inte gora detta gratis”. Enligt butikschefen vill foretagen ha nagot i gengéld for deras
samhillsengagemang, eftersom det: “’trots allt, inte &r vdlgorenhet”.

For mig som foretagare spelar det ingen roll om jag far skatte-
ldttnader, eller om jag far bidrag eller vad jag far. Men jag vet att
mina kollegor aldrig kommer sdga ja, om det inte dr billigt, om

det inte dr nagon rabatt. Eftersom det dr en massa arbete med det.
Alla betalar ju skatt redan. Det ddir tycker man politikerna ska skéta,
eller kommunerna. Om jag ska gora en insats da vill jag ha betalt

for det. Det dr enkelt. (Butikschef, 160316)

Denna typ av socialt ansvar fungerar ddremot inte nddvandigtvis dverallt. Det beror pa
det lokala sammanhanget. I det hér fallet har strategin uppkommit i en kommun med en
relativt stor andel utlandsfédda. Men det dr inte sdkert att samma typ av initiativ skulle
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kunna uppsta i en kommun med en annan sammansittning. Det sétt pa vilket foretaget
bedriver sitt integrationsarbete dr saledes beroende av de problem och behov som finns
i kommunen.

Butikens deltagande i programmet har ocksé affarsmassiga fordelar. Enligt butikschefen
finns det inte ndgon konflikt mellan socialt ansvar och att tjdina pengar. Han menar att:
”Du far sa mycket tillbaka nér du ger méinniskor en chans — ansvariga anstéllda och dven
goda ambassadorer.” Personalchefen finner flera fordelar med att ha en diversifierad
arbetsstyrka:

For var verksamhet med ett kundunderlag ddr det dr vildigt mdnga
nationaliteter dr det ju bara fordelar. Oavsett om det dr arabiska, som
dr det storsta spraket i kommunen, eller om det dr finska, turkiska...
Men vi behéver ju ha av alla nationaliteter. Vi har ndgon som pratar
serbiska, nagon som pratar finska. Vi har ju av allt. Och man har ju
inte tdnkt att det dr just dérfor man anstdller dem, utan det har nog
varit tillfdlligheter. (Personalchef, 160316)

Butikschefen hivdar ocksa att det geografiska laget bidrar till ett "méngfaldstinkande”,
som i sin tur kopplas ithop med affarsméssigt tdnkande.

Jag skulle ju vara dum i huvudet om jag inte anstdller som marknaden
ser ut. Jag kan ju inte arabiska. Jag kan ju inte syrvianska, men
ddremot har jag 60—70 medarbetare som kan alla sprdak som finns.
Det dr klart att dd kdnner sig dven kunderna inkluderade... om jag
anstdller eller har lirlingar, praktikanter sa som marknaden ser ut,

sd far vi ju fram nya behov av kunderna. Jag ldr mig ju vilka artiklar
och vilka olika hogtider, och jag forstdar ju marknaden bdttre om jag
anstdller som marknaden ser ut. (Butikschef, 151125)

Betydelsen av att kunna tala samma sprak som kunderna bekriftas av medarbetarna.
En av de arabisktalande medarbetarna beskriver hur hon anvinder sina sprakkunskaper
i sitt arbete:

Hdr i kommunen dr det jittemycket folk som inte kan svenska. Och det
dr bra att vi jobbar hdr. De ser att jag har mérkt hdr, sa de kommer
direkt till mig... och fragar: kan du arabiska?... Sd jag hjdlper dem...
Och de kommer till mig och pratar pa mitt sprdk, sd jag pratar med
dem ocksa. Ibland ringer de fran kassan till exempel, om det inte finns
ndgon som kan arabiska. (Medarbetare, 160316)

Medarbetarnas sprakkunskaper erbjuder séledes en mojlighet att ge god service till
kunderna. I forlingningen handlar det om att lyssna till kundens behov och anpassa
sortimentet direfter. I den processen ar sprakkunskaper viktiga.
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Vi kommer forséka géra det hdr till en butik som dr inkluderande i
form av att du inte behéver kunna spraket. Vi har alltid ndgon som
kan samma sprdk. Vi tar till oss sortimentsférdandringar som vi tror
dr viktiga, sd att vi tillfredsstdller vdra kunder, eller egentligen jiviigt
enkelt. Vivill sdlja varor. Jag dr hdr i forsta hand for att sdlja varor...
och det dr klart att om vi talar samma sprdak som kunderna sa har ju
de ldttare att uttrycka sina behov. Om jag bara hade blonda, blaogda
nere i butiken sd skulle vi inte sdlja lika bra som idag.

(Butikschef, 160316)

Engagemanget i larlingsprogrammet ar saledes ett led i en mer ldngsiktig affars-
utveckling och formaga att respondera till kundernas behov. En annan férdel med att
anstilla arbetare med olika bakgrunder ir, enligt personalchefen, den relation som skapas
mellan foretaget och de anstéllda.

Om du vdgar rekrytera en person som har kommit fran ett annat

land som dr i behov av pengar, de blir ju lojala pd ett helt annat sitt.
Jag vet att vi anstdllde en kille som har jobbat inom handeln, men

inte i ett foretag som dr styrt av kollektivavtalet. Och han, pd riktigt,
bugade ndir han fick sin forsta semester betald, for han har fattat att
han har hamnat i det svenska systemet. Alltsa det dr en helt annan...
en helt annan tacksamhet, vilket skapar lojalitet. Jag kan ju lita pd de
hdr gubbarna. (Personalchef, 160316)

Denna aspekt bekriftas delvis av de anstéllda, men det dr inte bara lojalitet gentemot
arbetsgivaren som betyder nagot. En av de anstéllda beskriver vad det betyder fér henne
att fa en chans att arbeta som larling i butiken:

Jag har en son, sd jag vill att han ska vara stolt over sin mamma.
Han sdger: "Mamma och pappa jobbar, de har ett jobb.” Han vet att
mamma_jobbar pa en affir och han vet var den finns.

(Medarbetare, 160316)

Som citatet antyder dr det inte bara viktigt for larlingarna att fa en chans att komma in pé
arbetsmarknaden. Det &r ocksé viktigt for deras barn, att de dr stolta dver sina foréldrar
som har fatt ett arbete, men det kan ocksé vara en signal till nésta generation som forstar
att de ocksa kommer att ha en chans att fa ett arbete pa den svenska arbetsmarknaden.
Denna bredare definition av integration kan ocksa ha betydelse for foretaget. Larlingarna
bidrar som ambassadorer, vilket ger butiken ett bra rykte i det lokala samhaéllet.

De hdr 400-500 vi har haft, jag dr évertygad om att de som bor kvar
i var kommun, de handlar ju hdr. Och sen pratar de vil om oss. Vi
har gjort det majligt for dem att gd vidare. Aven om de fdr jobb ndagon
annanstans sd kommer de vara oss evigt tacksamma. Och det dr klart
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att det gdr att rikna hem det pd det sdttet att de pratar vil om oss,
och de pratar vil om oss till grannar och andra sd det dr klart att det
skapar forsdljning for oss. (Butikschef, 151125)

Larlingsprogrammet har séledes flera fordelar, bade for larlingarna och for butiken.
Men att erbjuda larlingsplatser innebér ocksa att ta ansvar och stélla krav.

Att stélla krav

Aven om butiken inte stiller krav pa att lirlingarna ska kunna tala svenska flytande 4r det
viktigt att larlingarna ska kunna ta del av viss information pa svenska, till exempel om
regler pa arbetsplatsen, lagar och kollektivavtal.

Sjdlvklart, om du dr helt blank pd svenska kommer det inte att funka.
For det dr sd pass viktig information i vissa delar som man mdste
forsta. Men resten ldr man sig. Alltsa man ldr sig... jag tinker pd, vi
har nagra killar som har kommit som har varit rdtt daliga pd svenska.
De lir sig genom att kunden ber om en produkt, en produkt som man
kanske inte vet hur det ldater. Men jag har ju ldst det ddr ordet pd
hyllkanten sd mdnga gdnger. Och dd har man ldrt sig att — men om jag
far titta pd din inkdpslista, och sd ser man ju direkt att — nej men det
ddr plockar ju jag varje dag. Ja men jag ska visa dig. Sa man ldr sig
liksom knep. (Personalchef, 160316)

Efter att ha tagit emot larlingar under flera ar har butiken lart sig att l1arlingarna lar sig
allt eftersom. Man behdver séledes inte betrakta kunskaper i svenska som ett absolut krav.

For butikschefen ar det daremot viktigt att folja samhéllets bestimmelser. Han ndmner
som exempel tvé lokala fotbollsklubbar som ville ha foretaget som sin sponsor:

Ndr jag forrforra dret skulle sponsra dessa tvd fotbollsklubbar, och

sd har de skatteskulder. Dd sa jag rakt upp och ner till dem — jag
sponsrar inga klubbar som har skatteskuld. Vi kan inte bygga ett
samhidlle ddir man inte projsar skatt. Jag betalar jittemycket skatt.

Jag gillar att betala skatt. Men det mdste ni ocksd gora... Om ni ska
fd mina pengar, dd vill jag att ni forst har gjort rdtt for er. Och bdda
hade skatteskulder da. Det var inga stora pengar, men det var viktigt
symboliskt for mig att berdtta vad jag star for. (Butikschef, 160316)

Samma tanke géller i forhallandet till medarbetarna. Att stélla tydliga krav &r, enligt
butikschefen, ett satt att visa karlek:

Vi mdste kunna stdlla forvintningar och krav pd varandra. Och det
har vi lyckats vildigt bra med i den hdr butiken. Alla dr vilkomna att
bdde handla och jobba, men dd madste man skota sig enligt de villkor
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som vi gemensamt har satt upp. Och tydligheten dr oerhort viktig...

vi forminskar médnniskor genom att inte tro pd folk. Och krav dr ju
kdrlek, om jag tror pd dig och krdiver saker av dig da gillar jag ju

dig, dd tror ju jag pd din férmdga. Men ndr du slutar tro pa ndagons
formdga, da har du egentligen sagt att du dr virdelos. Och da blir det
liksom ingen. (Butikschef, 151125)

Butikens deltagande i kommunens larlingsprogram innebér saledes en betydande
anpassning for foretaget, men det innebér ocksa att foretaget stiller krav pa de anstillda.

Att stélla tydliga krav &r, enligt butikschefen, ett sétt att visa karlek.

Diskussion

Fallforetag A kan ses som ett exempel pa ett foretag som anvander en samhéllsorienterad
strategi. Enligt butikschefen dr det viktigt att kunna bidra till det samhaélle dér de ar
verksamma. De dr engagerade i sdrskilda projekt tillsammans med kommunen och

det lokala arbetsformedlingskontoret, dir arbetsldsa som inte har kunnat hitta ett jobb
erbjuds mdjlighet att fa arbetslivserfarenhet under en begriansad period. Malgruppen for
dessa initiativ dr oftast utlandsfédda. De har ingen arbetslivserfarenhet i Sverige och de
talar inte svenska flytande. Verksamheten initieras av kommunen i tillfdlliga projekt och
ofta involveras ett begrinsat antal personer.

Arbetsgivaren definierar arbetsuppgifterna och vilka krav som ska stéllas pa larlingarna.
Kommunen identifierar potenticlla deltagare och arbetsformedlingen bidrar med arbets-
marknadsutbildning. Deltagarna erbjuds en tillféllig larlingsutbildning, bland annat
utbildning pa arbetsplatsen, blandat med formell utbildning och en mojlighet att anstéllas
om foretaget finner dem ldmpliga for jobbet. Programmet &r inte riktat enbart till utlands-
fodda, men de flesta av deltagarna dr fodda utomlands. Programmet kan saledes ses som
ett sitt for foretaget att bidra till integrationen av utlandsfédda pé arbetsmarknaden och
ett sdtt att 16sa problemet med utanforskap i samhaéllet, det vill sdga ett sitt for butiken
att vara socialt ansvarstagande eller vad Carrol (1998) kallar corporate citizenship,

som bygger pa frivilligt engagemang och ett intresse av att bidra och ge nagot tillbaka
till samhallet.

Butikschefen betonar vikten av att kunna hjélpa till och bidra till att 16sa problem for
maénniskor i samhdllet, som ocksa dr deras kunder. Framfor allt betonas vikten av att
foretaget dven “far nagot i gengéld”, “nér du ger ménniskor en chans”. Kénslan av att ta
ansvar sprids till anstéllda och ldrlingar som antingen bli framtida lojala anstéllda eller
goodwillambassaddrer for butiken i samhaéllet. Men for de flesta av dem ar deltagandet
relativt begrdnsat. Det finns en grins for hur manga larlingar butiken kan ta varje ar
och personalchefen kan inte garantera att alla larlingar kommer att erbjudas fortsatt
anstillning i butiken. Personalchefen kraver att larlingar kommer i tid och slutfor sina
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arbetsuppgifter och ddrmed erbjuds en mojlighet att f4 en kinsla av vad det innebér att
komma in pa arbetsmarknaden. Deras specifika formella meriter eller kompetens for
det specifika jobbet dr inte avgorande. De lar sig pa jobbet. I den mén vi kan tala om en
socialisationsprocess bygger den pa att deltagarna ska fordndras (jamfor Van Mannen
och Schein, 1977). Deltagarna ska tilldgna sig fardigheter, ldra sig och anpassa sig till de
villkor och krav som arbetslivet stéller. Samtidigt dr arbetsuppgifterna anpassade efter
larlingarnas forutsdttningar. Foretaget stiller inte samma krav pa larlingarna som pa
andra anstdllda. Att foretaget anpassar villkoren till larlingarna &r en forutséttning for
att programmet ska fungera. Programmet bygger saledes pa en 6msesidig anpassning av
béade foretaget och den enskilda deltagaren.

Den samhillsorienterade strategin innebér inte bara att ta socialt ansvar pa frivillig basis,
utover vad som kan uppfattas som foretagets vanliga och normala aktiviteter. Det innebar
ocksa att butiken kan presentera deras engagemang i program och dtgirder, som en del

av sin marknadsforing till kunderna. Till viss del innebér det att ju mer uppmérksamhet
foretaget kan fa for sina sociala aktiviteter desto béttre. Att vara inblandad i sociala
projekt och stodja missgynnade grupper skapar fordelar i forhéllande till foretagets
kunder, eftersom foretaget kan visa att man gor nagot utdver det vanliga. Men att géra
detta som en del av foretagets ordinarie verksamhet skulle potentiellt minska den méjliga
nyttan av engagemanget. Butikschefen menar att arbetsgivare bor erbjudas nagot i
gengild for deras samhillsengagemang, till exempel genom skatteldttnader eller andra
former av stod eller subventioner. Men om alla butiker subventioneras eller stimuleras att
agera pa samma sétt, skulle butiken forlora mojlighet att differentiera sig i forhallande till
andra butiker och dra nytta av ett bittre rykte i samhéllet och lojalitet fran anstillda.

Den samhdllsorienterade strategin fungerar sdledes enbart om den &r begréinsad till

ett fatal foretag. Dessutom, om sédana aktiviteter gors till en del av den normala
verksamheten, finns det en risk att foretag som aterkommande tar del av samhéllsstod for
att stodja utlandsfoddas integration till arbetsmarknaden anklagas

for att utnyttja och exploatera de arbetsldsas missgynnade
stdllning, vilket skulle ha negativa effekter, inte bara pa
foretagets rykte i det lokala samhéllet, utan dven for
butikskedjans varumarke. Sa linge som foretagets
engagemang i sociala program frikopplas (Meyer

och Rowan, 1977) fran den normala verksamheten i
butiken, bidrar det saledes till att skydda foretaget fran
affarsmaissiga risker forknippade med engagemanget.

Frikoppling av integrationsatgirder kan ocksa starka
butikens rykte i det lokala samhéllet. Utan tillfdlliga projekt
som arrangeras vid sidan om den normala verksamheten,
skulle det vara svart att hivda att foretaget gor nagot utdver vad som forvintas. Det
paverkar ocksa vilka externa aktorer foretaget samarbetar med. Butikschefen forklarade
exempelvis att han vigrade att samarbeta med de lokala fotbollslagen eftersom de hade
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skatteskulder. Samarbete med lokala myndigheter och offentliga arbetsféormedlingar
garanterar diremot relevans och legitimitet. Det verkar vara viktigt att minimera

risken att forknippas med sddant som direkt eller indirekt kan ha en inverkan pé affars-
verksamheten. Extern uppméarksamhet i samband med samhéllsengagemang kan, &

andra sidan, manifestera en bild av foretaget som bidrar till det lokala samhallet, vilket
samtidigt paverkar kundernas forvantningar pa de anstéllda. Nar kunderna anldnder ar de
medvetna om att butiken ar involverad i ett projekt som hjilper utlandsfédda att komma
in pa arbetsmarknaden, vilket innebér att de har en forstaelse for att de inte alltid far den
service som de kanske hade forvintat sig, samtidigt som de kan visa sin goda vilja genom
att vara lojala kunder till butiken.

Att bidra till utlandsfoddas intrdde pa arbetsmarknaden genom larlingsprogram, kan
siledes betraktas som en form av socialt ansvarstagande. Aven om féretaget ligger
mycket energi och tid pa att erbjuda basta mojliga forutsittningar for larlingarna, finns
det aspekter som tyder pé att resultatet av den hér typen av aktiviteter dr begransad med
avseende pa deltagarnas mojlighet att hitta ett “riktigt” jobb. Men engagemanget hos
arbetsgivaren tjinar syftet att differentiera foretaget i forhallande till andra liknande
foretag. Aven om foretagets engagemang ir begriinsat, utgor liarlingsprogrammet dnda
en forsta sprangbrida, som erbjuder bade erfarenhet och kompetens som kan bidra till
att deltagarna far en mer hallbar position pa arbetsmarknaden i ett senare skede. Om
larlingar, ddremot visar sig ha den attityd, kompetens och motivation som krévs av
arbetsgivaren, kan de erbjudas fortsatt anstéllning i butiken om butiken har behov av
ytterligare anstéllda i verksamheten.

4.2 Fallforetag B — dar kunden star i centrum

Som vi har sett i foregadende avsnitt, kan detaljhandelsforetag finna fordelar med att
engagera sig i samarbete med externa offentliga aktdrer som ett sitt att bidra till att

16sa samhillsproblem. Men inte alla detaljhandelsforetag bedriver sidan verksamhet.
Det ar inte en del av deras strategi. Detta innebér ddremot inte att de inte bidrar till
utlandsfoddas integration. De bidrar till integration pé ett annorlunda sitt. Fallféretag B
ar ett sadant exempel.

K&rnvarden

Fallforetag B ér ett mycket stort varuhus. Butiken har 6kat sin forsiljning varje ar
sedan borjan av 1960-talet och lockar mer dn fem miljoner kunder varje ar. Afféarsidén
ar att erbjuda ett brett utbud av produkter till rétt pris. Detta inkluderar nistan vad

som helst fran kldder, mat och elektronik till fritidsprodukter. Enligt foretagets dgare,
drivs verksamheten genom en uppsattning kdrnvirden: smarta fynd, att vara folkligt,
forvantansfullt och fascinerande. Karnvirdena ses som ett sitt att forklara vad foretaget
erbjuder sina kunder. Personalchefen forklarar vad “folkligt” betyder:

Det innebdr for oss att det dr for vanliga mdnniskor, alltsd oavsett
vad du tjdnar, oavsett var du bor och oavsett vad du har for bil eller
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Sfamiljesituation eller vad som helst, sd har vi ett utbud for alla. Vi

har ju inte valt att ha ett sdrskilt sortiment for vissa kundsegment

till exempel. Utan det dr all over... Och det dr det som dr folkligt, vi
representerar hela Sverige, hela Europa. (Personalchef, 151130)

Foretaget vill att kunderna ska ha forvintningar pa att gora smarta fynd och att
fascineras av butiken och dess filosofi. En viktig del av marknadsféringen ar ocksa att
forklara varfor det dr mojligt for butiken att erbjuda produkter med lagre priser. Enligt
butikschefen innebar de l4ga priserna inte att de séljer produkter med lagre kvalitet

eller fran leverantérer med sdmre arbetsvillkor, utan snarare att de arbetar med lagre
vinstmarginaler och kostnadseffektiva arbetssétt. Vd:n forklarar affdrsmodellen ndrmare:

Hos oss kan du hitta det mesta som du behover... sd vi jobbar hdrt
med att alltid kunna leverera ett vildigt brett och bra utbud... Priset
dr valdigt centralt. De laga priserna dr grunden till vdr framgdng. ..
Var filosofi dr att alltid ha samma drliga prissdttning, vi smyghdjer
inte for att tjiina mer utan har alltid samma ldga pdslag pd varorna...
varje dag dret om... (" foretagets magasin”)

Effektiv logistik och ldga kostnader for byggnader beskrivs ocksa som ett sitt att forklara
varfor foretaget kan erbjuda légre priser, jimfort med konkurrenter som har dyrare
byggnader i stadskérnor. Pa grund av stora volymer har foretaget ocksa mojlighet att sitta
press pa leverantorerna.

HR-strategi

Foretaget har omkring 1 800 anstéllda varje ar. Av dessa dr cirka halften tillsvidare-
anstéllda. Den andra hélften har tidsbegrénsade anstdllningar och arbetar i stort sett
bara under hdgsidsong (sommar och jul-nyar). Under lagsdsong minskar antalet anstéllda
véasentligt. Men nidr man nidrmar sig sommar och jul 6kar antalet tidsbegrénsade
anstdllningar. De flesta av dessa sidsongs- och ferieanstillda far ddremot inte fortsatt
anstillning vid foretaget, s kallad inlasning.® En majoritet av dem (cirka 95 procent)
far lamna foretaget senast en dag innan de kvalificerar sig till en tillsvidareanstillning.
Foretaget har byggt ett administrativt system med schemaldggning for att noggrant
Overvaka det exakta antalet dagar som tidsbegriansade anstillda har kvar innan de maste
bli inlasade. Aven om majoriteten av de tillfilligt anstillda, varav de flesta ir unga och
utlandsfodda, inte far en fast anstillning efter sin anstillning pé foretaget, far de dock
arbetslivserfarenhet och en sprangbrida till arbetsmarknaden.

Foretagets anstillningsstrategi riskerar daremot att leda till minskad motivation bland de
visstidsanstillda, eftersom de redan i borjan av sin anstéllning informeras om att de inte
kommer att 4 tillsvidareanstillning:

6 Om en arbetstagare har haft tidsbegrénsade anstéllningar hos samma arbetsgivare totalt tva ar under en femarsperiod
Svergar anstéllningen till en tillsvidareanstéllning, en procedur som kallas att bli inlasad.
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De (yngre) vill inte jobba extra. De har ett schema kanske pad tre, fyra
dagar i veckan. De vill bara jobba de hdr tre dagarna i veckan. De
vill inte jobba 6ver om det behovs. Vissa har ju sa att de jobbar frdan
sex till ett, sex-timmarspass, och sd vill de inte jobba ldngre dn sd.
(Arbetsledare, 161021)

Dessutom leder ett sddant system till mycket stor omsédttning pa personal, vilket krdver
extra insatser. Nar de visstidsanstillda har lart sig arbetsuppgifterna maste de sluta och
foretaget maste rekrytera och lara upp ny personal. Driftschefen beskriver det sa hér:

For det dr ju allra jobbigast for enskild individ givetvis... Men sen dr
det ju rdtt jobbigt for foretaget i sig med att hela tiden behéva lira
upp nytt folk. Och som sen slutar, och sa kommer det nya som ska
ldras upp. Och sa gar de. Sd jag menar den fasta styrkan kan ibland
tycka att—ja... (Driftschef, 160217)

Det faktum att de flesta visstidsanstéllda maste lamna foretaget ses ocksa som forlorad
vardefull kompetens:

Det dr jdtte, jdttemycket folk som har varit fantastiskt duktiga, som vi

har sldppt hdrifran. Folk som vi definitivt borde ha bundit upp till att

vara hdr och jobba, men nu sldpper vi dem till ndgon annan istdllet.
(Arbetsledare, 161021)

Anvéndningen av tidsbegransad arbetskraft stiller saledes extra krav pa planering och
stdndiga behov av att 1dra upp nyanstillda, men samtidigt bidrar det hér arbetssattet
till integration av unga och utlandsfodda. Enligt personalchefen dr ungefir en tredjedel
av det totala antalet anstéllda mellan 18 och 24 ar och cirka 15-20 procent av det

totala antalet anstéllda har utlindsk bakgrund, vilket innebdr att féretaget bidrar med
arbetslivserfarenhet at uppemot 135 personer med utlandsk bakgrund varje ar.

Inga undantag

Foretaget gor ddremot inga sdrskilda insatser for att bidra till integration av utlandsfédda.
De betraktar snarare rekryteringen av personer med utldndsk bakgrund som ett resultat
av foretagets kdrnviarden — “folklighet” — det vill sidga att personalsammansittningen
aterspeglar kundernas sammanséttning.

Nu har vi ju mer satt i system att sa mdanga som séker och sa manga
kunder som vi har, sa mdanga anstdllda har vi. Alltsa det dr lite pd det
temat att det inte ska mdrkas ndagon skillnad pd personalen/kunderna.
Alltsd det dir sd vi tdnker att man ska kdnna igen sig. Det dr det som
liksom blir lite av det folkliga i hela foretaget. Vi ser oss som ganska
folkliga och da dr det, ja det dr en del i... vi tittar pd hur vdra kunder
ser ut, sa anstdller vi. (HR-chef, 151130)
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Foretaget gor inte heller ndgra undantag eller anpassningar av varken rekryteringsrutiner
eller urvalskriterier for att anstélla personer med utlindsk bakgrund. Alla s6kande
behandlas pa ett likartat sitt. Den starka sdsongsvariationen innebér att foretaget
rekryterar kontinuerligt under aret for att sdkerstélla en stabil personalsituation under
hogsdsong. Rekryteringsprocessen borjar normalt med att sokande skickar in en
intresseanmalan till foretagets digitala rekryteringssystem. Lediga tjinster annonseras
pa foretagets webbplats, men det dr ocksa mojligt att skicka en intresseanmailan spontant
dven om det inte finns négra lediga tjanster. Infér sommaren och julruschen blir det oftast
ett stort antal ansokningar. Det 4r manga som kanner till att foretaget sysselsétter ett
stort antal ménniskor under dessa perioder. Personalchefen beskriver sina erfarenheter
fran 2015:

Infér sommaren hade vi drygt 1 700 som sékte en specifik

tidsbegrinsad tjidnst, och infor hésten hade vi 6ver 1 800 som

sokte. Sammantaget i rekryteringsverktyget pa hemsidans

spontanansokningar, alltsa intresseanmdlningar pa att bara vilja

komma hit och jobba, sa ligger det, alltsa 8 495 ansékningar i

dar... och (ansékningar kommer fran) hela Sverige fullstindigt.
(Personalchef, 151130)

Enligt en av rekryterarna har antalet intresseanmélningar féordubblats under 2016 (cirka
16 000). Men det &r langt ifran alla som visar intresse som uppfyller kraven.

Det stora antalet ansokningar kréver att rekryteringen och urvalsprocessen foljer tydliga
och strikta rutiner. HR-avdelningen gor ett forsta urval bland de manga sdkande, som
sedan intervjuas innan anstillningsbeslutet fattas. Vid rekrytering for mycket korta
tillfalliga jobb sker valet strax innan anstéllningen borjar. Det finns ingen tid for djupare
intervjuer. Istillet genomfors sé kallade “speed-intervjuer” eller gruppintervjuer’ for att
hitta kandidater till olika positioner. Personalchefen beskriver ndrmare:

Det handlar ju vdildigt mycket om den kdinslan du far for den

personen rdtt sa snabbt pa ndagra minuter. Alltsd ett leende, ett héirligt
bemotande, ett bra handslag. Man kér igang och de bérjar prata

lite, ja pd det sdttet. Det kdnner vi rdtt sa snabbt om den personen

far chansen. (Personalchef, 160216)

Rekryteraren tilldgger att det ofta &r magkénslan och diskussioner med kollegor som
avgor nar de har svart att vilja mellan kandidaterna.

7 En gruppintervju tar ungeféar 30 minuter. Anledningen till detta &r att maximera effektiviteten i rekryteringsprocessen
pa grund av det stora antalet sdkande och det stora antalet personer som anstélls. Infér sommaren 2016 hade féretaget
nastan 1 600 ansékningar, medan infér hésten 2016 var det cirka 1100 ansokningar. Av dessa 2 700 sokande anstélldes
totalt 800 personer.
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Mangfald i bemanningen och enfaldiga kunder

Manga av de sdkande har tidigare erfarenhet av att arbeta tillfalligt pa foretaget. [ sadana
fall finns det, enligt personalchefen, ingen anledning att gora intervjuer. Istéllet ar det
deras tidigare prestationer och erfarenhet av att arbeta pa foretaget som utgér grunden
for beslutet. Enligt personalchefen ar det “viktigt att vilja jobba hos oss, for att kunna
hantera det hoga tempot... att vara bra pa att jobba med handerna, med kroppen... och
att vara flexibel ndr det géller att jobba tidigt pd morgonen eller sent pa kvéllen, samt
kamratskapet”. Det finns dock en annan aspekt som foretaget stravar efter nar det giller
rekrytering, “att ha en bra balans i varje avdelning”, som personalchefen forklarar.

... Ar man béda konen, olika etniska bakgrunder, olika dldrar, den
avdelningen diir det dr mest blandning, den funkar absolut bdst...
Ar det bara ungdomar da blir det for mycket lekstuga. Ar det bara for
mdnga smabarnsfordldrar, da blir de ndstan krigiska for alla ska ju
vara lediga ungefdr samtidigt. Och har du for mdnga tanter... Sd kan
man dd blanda upp de hdir grupperna dd far du in naturliga faddrar i
de grupperna... Det blir en jéttehdrlig dynamik i den gruppen. Och sd
forsoker vi tdnka sd langt det nu dr méjligt dd.

(Personalchef, 151130)

Bemanningen handlar séledes inte bara om att fylla vakanser. Det handlar ocksa om

att sdtta ssmman olika grupper av medarbetare, vilket anses bidra till ett gott arbets-
klimat. Mangfald i bemanningen &r ocksa ett sétt att kunna svara pé fragor frén
kunderna. Medarbetarnas sammanséttning ska dterspegla kunderna, som personalchefen
uttryckte det:

Vi forsoker ju fd en blandning pd vdra medarbetare oavsett om

det dr infor sommaren eller hosten. Att vi har blandade dldrar,
blandade kon, blandade nationaliteter. Alltsa vi ska spegla vara
kunder... Vara kunder dr ju alla nationaliteter, alla kén, hela spektra
i samhdllet. Och det tycker vi dr viktigt att vi dr till for alla, oavsett
vem det dr, eller var vi kommer ifrdan eller hur gamla vi dir eller vad
vi nu dr. Sen ser vi ocksa att det dr en styrka att ha olika dldrar eller
kon pd avdelningen. Sa man inte har en avdelning ddr det bara dr
riktigt unga, eller bara dldre som har andra synsditt pa livet holl jag
pd att sdga. Eller bara barnfamiljer med smdbarn, for da dr det en
viss kategori, man pratar om samma saker. Men dr man olika sd kan
man ge och ta och utbyta mycket... Ja och man kan hjdlpa varandra
pd olika scitt och vis, och komma med idéer och sen blir det en balans.
Gruppen blir pd ett helt annat sdtt dn om man bara dr det ena eller
det andra. (Personalchef, 160216)

Ett problem med denna strategi &r ddremot nédr kundens virderingar gar i
konflikt med eller far konsekvenser for personalen och foretagets strévan att
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personalsammansattningen ska spegla foretagets kunder. En arbetsledare berdttar
exempelvis om en incident dér ett butiksbitrdde blivit illa bem&tt av kunder.

For min medarbetares del sa var det vildigt frustrerande for hon
hade ju varit hér sa ldnge pd foretaget. Hon kunde ju avdelningen, ja
mycket bdttre dn personerna sd. Men det var ju det att de (kunderna)
vdnde ju sig till den andra personen, de vdnde sig ju inte till henne for
att hon var morkhyad. Och det var ju sa vildigt mycket, men jag tror
att det har lugnat ner sig. For atmosfiren var ju sdn i vart svenska
samhdlle dd, att det var mycket de hér utlinningarna som kom,
nyinkomna och alla flyktingar som kom. Det var ju en vildig attityd
héir. Och det genomseglar sig pd det viset att hon kdnde sig ju inte vl
bemdtt ddr. (Arbetsledare, 161021)

Det ar, enligt arbetsledaren, inte ovanligt att kunder, sirskilt dldre, vénder sig till
personal som de tror har svenskt ursprung, vilket i sin tur kan skapa frustration bland
medarbetarna. En annan arbetsledare, som arbetar pa en annan avdelning, instimmer
med denna bild. Enligt honom géller det inte bara pé det hir foretaget. Det géller i
samhaéllet i stort:

Det ser man ju 6verallt i samhdllet idag kan man ju sdga. Tittar du pd
dldre mdnniskor sa ser du ndstan aldrig en dldre mdnniska vinda sig
till en invandrare och frdaga ndagonting. Alltsd vi drar ju alla 6ver en
kam... Det handlar ju om férdomar och okunskap.

(Arbetsledare, 161021)

Fordomar bland foretagets kunder ér svart for bade medarbetare och foretaget att ta itu
med. Det kan vara svart att ta pa, men den som drabbas kdnner av det:

Jag skulle nog sdga att vi hanterar det vdildigt daligt egentligen,

for jag tror inte vi hanterar det alls faktiskt. Utan jag tror att man
egentligen bara later det passera. Tyvirr! For sdtter man sig in i den
situationen att du gdr i butiken och aldrig far ndgra frdagor pa grund
av din religion eller hudfirg eller kultur, sa dr det klart att nagonstans
sd kdnns det ju. (Arbetsledare, 161021)

Personalpolitikens inriktning mot att skapa basta mojliga service till foretagets kunder
skapar saledes svérigheter ndr kunderna agerar pa ett sdtt som strider mot foretagets
vérderingar. Betydelsen av kundernas forvéntningar pa de anstillda uppmérksammades i
foregaende fall — fallféretag A — men dir forekom inte problemen pa samma sétt, kanske
for att foretaget varit tydliga med att man erbjuder larlingsplatser till langtidsarbetslosa
och pa sa sitt paverkar kundernas forvantningar.
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Langsiktig bemanning och byrakrati

Till skillnad fran fallféretag A engagerar sig fallféretag B inte i nigra tillfélliga
samarbetsprojekt tillsammans med externa aktdrer, sdsom arbetsformedlingen eller
kommunen. I den mén foretaget samarbetar med externa aktorer r det en del av deras
normala l&ngsiktiga rekryteringsstrategi. Varje ar, till exempel, erbjuder foretaget ett
antal praktikplatser for studenter fran det lokala yrkesgymnasiet. Yrkesutbildningar
kraver vanligtvis ndgon form av praktik, som syftar till att stodja elevernas ldrande,
vilket betraktas som ett sitt att hitta och prova nya goda medarbetare. Det ar ocksa ett
sétt att fA ungdomar att 6ppna upp dgonen for detaljhandeln som en potentiell arbetsplats
i framtiden.

Vi upptdckte att skolans virld den var sd hér sndv, man sdg liksom
inte mojligheter for dem som kanske inte hade top notch i betygen...
Men man far inte underminera for de mdnniskorna som dr otroligt
duktiga pd att jobba med annat, tyckte vi... Att det dr vildigt viktigt
att fa in dven dem i arbetslivet, de som inte har fullstindiga betyg

och som inte kan ldsa vidare och bli ingenjorer eller vad det nu dr
for nagonting man ska bli da. Utan vi ville dppna upp for att det var
otroligt viktigt att visa pd att man dr virdefull och behévs i samhidillet,
oavsett vad man har med sig liksom... Man far inte liksom negligera
att det finns hur mycket jobb som helst ddr man behover jobba med
sina hdnder. (Personalchef, 151130)

Praktikanterna far prova pa ett brett spektrum av arbetsuppgifter, som att ta emot varor,
uppackning, sitta upp produkter pa hyllorna, dekoration, skylttillverkning, &tervinning,
kassor och kundtjanstverksamhet. De kan ocksa hjélpa till med mer avancerade
arbetsuppgifter, sisom inkop och marknadsforing. Det ér inte ovanligt att ett antal
praktikplatser omvandlas till nagon form av anstéllning vid foretaget.

Att erbjuda praktikplatser till gymnasieelever &r inte enbart ett sétt att identifiera
framtida medarbetare. Det har ocksa en social dimension. Enligt personalchefen ar det ett
sétt att stodja ungdomar med utlandsfodda forédldrar, som inte alltid har kontakter genom
sina forildrar.

Vildigt manga ungdomar ddrute har inte egna kontakter alltid, utan
det kanske dr mamman eller pappan som har det. Men en del kanske
inte ens har det, for de kanske inte ens har kommit in i arbetslivet hdr,
eftersom (namn pd ndrliggande ort) har ju ganska ldnge tagit emot
rdtt manga utrikesfodda om man sédger sda. Och ddr dr det manga
utav dem som dr forsta generationens invandrare, som aldrig fick
jobb eller som fortfarande gar, och de har ju absolut inga kontakter.
Och da tyckte vi det var dnnu viktigare med de hdr praktikplatserna.
(Personalchef; 160216)
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Men foretaget deltar inte i andra former av larlingsprogram eller samarbetsprojekt.
Anledningen till detta &r, enligt personalchefen att de redan dr upptagna med att hantera
praktikanter fran gymnasiet och att alla handledare redan dr 6verbelastade med alla
nyrekryterade medarbetare som behover introduceras l6pande under aret. De menar
ocksé att samarbete med offentliga aktorer ofta leder till byrékrati och extra arbete.
Personalchefen beskriver svarigheterna och den situation som uppstod nér de vid ett
tillfalle erbjod larlingsplatser till asylsdkande.

Det far finnas lite som grdns for hur mycket man ska involvera sig

I, for nu har ju vi ocksd ganska hart tryck pd oss apropd att det dr
vdldigt manga nyanlinda. Det dr mdnga i omrddet hdromkring, med
ndagra mils radie, ddr det finns otroligt mdanga som séker asyl, som
vdntar pd det. Och dd dr det en praktik och arbete som man far hdlla
ordning pd. Och det dr vildigt mycket byrdkrati kring allt detta.
Forstd mig rdtt, men det kan ju vara en sddan hdr tjock bibba papper
for att man ska ha in en praktikant som dr asylsékande, liksom. Det dr
helt absurt... Och sen ldggs allt ansvaret pad oss i alla fall. Fér om de
soker asyl och fdr avslag da far man inte jobba lingre, om du inte har
ett arbetstillstand. Och det ska vi dd hdlla koll pa, fast vi fdr ju inte
beskedet ifrdan Migrationsverket utan det far ju vederborande, som dr
hér och praktiserar eller jobbar. Och far vi inte reda pd det av honom
eller henne. (Personalchef, 160216)

Enligt personalchefen uppstod problem nér foretaget i samverkan med Migrations-

verket erbjod larlingsplatser till asylsokande. Sedan dess har Migrationsverkets regler
forindrats.® Trots forindringarna har foretaget valt att undvika att engagera sig i liknande
program och atgérder for att stodja asylsokandes intrdde pd arbetsmarknaden eftersom
det ses som bade byrakratiskt och problematiskt.

Diskussion

Som vi har sett, liknar fallforetag B pd manga sétt fallforetag A. I bada fallen foljer
foretaget en tydlig linje, som dr néra forknippad med foretagens afférsstrategier, men det
finns ocksa viktiga skillnader. Det laggs mer tonvikt pé att sdkerstilla att de anstéllda
lever upp till foretagets krav, kdarnvéarden och foretagsfilosofi. Betydelsen av personliga
kvalifikationer, personlighetsdrag och sociala fardigheter &r baserat pé foretagets
overgripande affarsidé, med andra ord, vad foretaget uppfattar som viktigt for att kunna
erbjuda sina kunder bra service och ett positivt bemotande. Kunden stills i centrum for
uppmarksamheten. I jimforelse med foretag A, som foljer en mer samhéllsorienterad
strategi, ar de anstélldas kunskaper, fardigheter och viarderingar nagot viktigare.
Fallforetag B dr mindre intresserat av att gora undantag fran de krav som stélls pa

8 Sedan 1 januari 2017 arbetar inte Migrationsverket langre med praktik fér asylsékande. Idag &r det inte nagon
myndighet i Sverige som har i uppdrag att arbeta med praktik for asylsékande. Daremot kan personer som har beviljats
uppehallstillstdnd och bor kvar i flyktingférlaggning i avvaktan pa kommunplacering fa visst stéd av Arbetsférmedlingen
om de vill praktisera.
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medarbetarna. Om foretaget skulle gora undantag for en viss grupp av medarbetare,
dven om det vore tillfélligtvis eller for en god sak, riskeras mojligheten att uppréatthalla
samma personalpolitik i férhallande till andra medarbetare.

Strategin dr mindre inriktad mot sirskilda program och projekt. I den man foretagets
HR-strategi bidrar till utlandsfoddas integration och intrdde pa arbetsmarknaden, gor
den det som en del av deras normala och aterkommande aktiviteter. Foretaget engagerar
sig inte heller i tillfdlliga projekt tillsammans med externa aktorer, sésom kommunen
eller arbetsformedlingen. I den man foretaget samarbetar med externa aktorer, gor
foretaget det pa sina egna villkor och under forutséttning att det inte bryter mot eller
undergréver foretagets HR- och affirsstrategi. Fallforetag B hade till exempel ett
langsiktigt samarbete tillsammans med lokala utbildningsinstitutioner, men detta var

i forsta hand som en del av foretagets langsiktiga rekryteringsstrategi. Rekrytering av
medarbetare med utlindsk bakgrund betraktades som ett sitt att aterspegla kundernas
sammansattning, vilket i sin tur var ett sétt att forstérka ett av foretagets kdrnvérden —
“folklighet”. Foretaget fokuserar saledes framst pa att erbjuda service till sina kunder,
inte att 10sa problem i samhillet.

Kundorienteringen har stor betydelse for hur féretaget bidrar till

utlandsféddas integration och etablering pa arbetsmarknaden.

Kundorienteringen har stor betydelse for hur foretaget bidrar till utlandsfoddas
integration och etablering pé arbetsmarknaden. For det forsta, i jimforelse med den
samhillsorienterade strategin, dr krav, regler och villkor tydligare. Foretaget engagerar
sig i externa samarbeten endast om det inte Andrar eller undergraver foretagets etablerade
HR-strategi. De erkdnner och uppméarksammar integrationsproblemen i samhaillet, men
g0r inte nagra avsteg fran sina rekryteringsprocesser och urvalskriterier. Det finns

fa exempel pa undantag fran de ordinarie rutinerna. Att erbjuda jobb at asylsdkande
uppfattades exempelvis som extra arbete och byrékrati. Integration av utlandsfodda pa
arbetsmarknaden dr saledes en del av foretagets normala sétt att arbeta. Detta innebar,
a ena sidan, att foretaget stéller krav pa individens anpassning till foretagets villkor,
vilket liknar det som Berry (1997) kallar for assimilering. A andra sidan innebér det att
de som far chansen att arbeta pa foretaget, anstélls eftersom de anses lampliga for de
arbetsuppgifter som de ska utfora och att de anses ha de kunskaper och attityder som
kravs for att erbjuda kunderna god service. Rekryteringsprocessen ar saledes utformad
pa ett sadant sitt att den bekréftar de anstilldas identitet, kunskaper och formégor
(jamfor Van Maanen och Schein, 1977). I forhéllande till fallforetag A ar individens
socialisation till organisationen saledes utformad pa ett annorlunda sétt. Samtidigt ar
antalet utlandsfodda som etableras pa arbetsmarknaden mer beroende av foretagets
rekryteringsbehov och tillvéxt, snarare dn behoven i samhéllet.
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For det andra &r foretagets integrationsstrategi mer renodlad och likriktad. Fallféretag B
deltar inte i specifika projekt eller aktiviteter och arbetsuppgifterna anpassas inte till de
anstélldas specifika behov och forutséttningar, som exempelvis enklare arbetsuppgifter
i borjan pa grund av bristande kunskaper i svenska eller extra stdd i form av utbildning
pa arbetsplatsen. Alla medarbetare forvantas kunna utfora arbetsuppgifterna fullt ut
och alla erbjuds samma villkor. Utlandsf6dda medarbetare erbjuds introduktion, arbets-
uppgifter, utbildning och karridrutveckling pa samma sétt och i samma utstrackning
som Ovriga anstéllda. Foretaget gor ingen skillnad mellan medarbetare beroende av
deras kulturella eller etniska bakgrund. De anstiller medarbetare for att de ska vara
foretagets representanter infor sina kunder. Men det kan ocksa skapa problem nér
kunderna vill kommunicera med anstidllda som — de tror har samma bakgrund som de
har, vilket medarbetare som inte har denna bakgrund kan uppleva som diskriminerande.
Den kundorienterade strategin kommer séledes med ett dilemma. Medan det samhélls-
orienterade foretaget kan dra fordel av den goodwill de kan fa genom att bidra till
samhdllet och dir kunderna kan acceptera potentiellt lagre servicenivéer eftersom det kan
betraktas som en del av att vara en god samhéllsmedborgare, maste det kundorienterade
detaljhandelsforetaget vara berett att hantera situationer dar kundernas viarderingar och
beteenden ibland star i konflikt med foretagets.

Sammanfattningsvis: kundorientering och samhaéllsorientering bidrar bada till
integration. For det kundorienterade foretaget dr det mer pa foretagets egna villkor.
Integration &r en del av foretagets ordinarie HR-strategier. I den mén utlandsfédda
integreras, dr det genom foretagets normala rekryteringsprocesser och beroende av
foretagets tillvixt och anstillningsbehov. Ju mer foretaget vixer, desto fler arbetstillfallen
skapas och desto fler utlandsfodda integreras pa arbetsmarknaden. Det bor noteras att
fallféretag B har vuxit kontinuerligt sedan starten pa 1960-talet och den sdsongsbetonade
forsdljningen innebér att ett relativt stort antal personer anstélls varje ar. En del av dem
ar utlandsfédda, som darmed fér arbetslivserfarenhet och en sprangbrida till arbets-
marknaden. I den meningen kanske det kundorienterade fallforetaget bidrar mer dn
foretag som tillimpar en samhallsorienterad strategi. Samhillets problem dr ddremot inte
utgangspunkten for foretagets bidrag till integration. Integrationen baseras pé foretagets
affirsidé, dess afférsfilosofi, kirnvérden och HR-strategi, som inriktas mot att tillfreds-
stéilla kundernas behov. Genom att skapa ett bra erbjudande till kunderna, kommer det
fler kunder och ménga av dem kommer tillbaka. Pa sa sétt behover foretaget anstélla

fler personer och manga av dem har utléndsk bakgrund. I féljande avsnitt kommer vi att
analysera ett annat fall, som &r mer inriktat pa de utlandsfoddas sarskilda behov.

Genom att skapa ett bra erbjudande till kunderna,
kommer det fler kunder och manga av dem kommer tillbaka:

Pa sa sétt behover foretaget anstélla fler personer och
manga av dem har utlandsk bakgrund.
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4.3 Fallforetag C — dar integration ar affarsidén

Det tredje fallet har ett ndgot annorlunda férhallningssétt till integration. Medan det
forsta fallet var inriktat mot samhéllets behov och det andra var framst inriktat mot
kundernas behov, &r strategin i det tredje fallféretaget mer anpassad till att tillfredsstilla
behov hos bade de enskilda arbetstagarna och kunderna.

Butiken, som vi hir kallar fallforetag C, 6ppnades i slutet av 1980-talet i en stad i
Vistsverige. I borjan fanns det bara tre anstéllda, inklusive dgaren. Sedan dess har
foretaget vuxit och i inledningen av 2017 arbetade mer dn 50 personer i butiken. Foretaget
har ett stormarknadskoncept, vilket innebér att de erbjuder ett brett utbud av produkter
fran hela virlden. Kundunderlaget dr framst personer med utldndsk bakgrund som bor

i Sverige. Foretaget har ocksa en egen grossistverksamhet. De flesta av produkterna
importeras direkt fran producenterna. Pa detta sétt vill foretaget undvika mellanhédnder
och halla priserna sa ldga som mdjligt. Foretaget siljer ocksa en del av sina produkter till
etablerade kedjor, som vill utoka sitt sortiment med produkter fran hela vérlden.

Integration som affarsidé

Afférsidén dr helt enkelt att mdnniskor som bor i Sverige och som kommer fran ett
annat land ska kunna hitta varor fran deras tidigare "hemlénder”. En av dgarna forklarar
affarsidén mer i detalj.

Vi tillhandahdller ett komplement till den svenska dagligvaru-

butiken. Allt som du inte hittar i andra butiker hittar du hdr. Det dr ett

traditionellt, etniskt eller mdangfaldskoncept, som inte finns hos andra.
(Butiksdgare, 160320)

Butiksdgaren framhéver att det &r mer 4n en vanlig livsmedelsbutik. Det dr en butik med
ett uppdrag, en mission. Tanken frén borjan var att visa att Sverige ar ett mangkulturellt
samhdlle genom att erbjuda mat fran hela véarlden, men det har blivit nagot mer —
foretaget vill ocksa bidra till integration.

Vivill vara en slags motesplats... butiken som ska spegla dagens
samhdlle. Sa det hdr dr en spegel av dagens samhdlle som jag ibland
kallar mangfalds-matbord... ddr alla kan sitta och dta och... hitta sin
bit mat... dta sitt onskade mdl. Det dr ett sdtt att umgds med varandra,
losa problem och komma ndrmare, och integreras i varandra. Sd
detta dr att integreras! (Butiksdgare, 160320)

Majoriteten av bade kunder och anstillda &r, med vissa undantag, utlandsfodda eller har
utlindsk bakgrund. Agarna planerar diremot att bredda kundbasen till att iven omfatta
kunder fodda i Sverige och pa sa sitt battre spegla det svenska samhéllet. Det finns ocksé
planer pé att bygga en ny butik i ett annat omréde.
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I vdr framtida butik ska kunderna hitta bade traditionell svensk mat
och utlindsk mat. Sa du behéver inte gd till exempel till Ica, utan du
gar till den hir gemensamma butiken som dr till hela samhdllet. Alla
kan gad in och hitta sina varor. Min drom dr att den hdr gemensamma
framtida butiken ska vara for alla som bor hdr, under ett och samma
tak. Sd ser jag pd framtiden. (Butiksdgare, 160320)

Att anstélla medarbetare med utlindsk bakgrund ar en del av konceptet. Méangtald
bland de anstéllda dr en del av affarsidén, i meningen att utlandsfédda medarbetare kan
interagera med kunder och har en forstéelse for produkterna.

Det dr samma som vdra varor. Var kommer vdra varor ifran?
Virldens alla hérn! Var kommer var personal ifran? Virldens alla
horn! Eftersom manga av vdra kunder dr fran hemlandet, kan det
vara trevligt ocksd att kunna prata med honom/henne pd sitt eget
sprak. Om, till exempel, du ska fraga mig vad ajvar innehdller
kanske jag inte kan svara pa det, for jag dr arabisktalande och fran
Mellandstern. Vi anvinder inte ajvar. Men om du sdger till en bosnier
—var finns det ajvar, han kan forklara for dig vad du anvinder

den till. (Administrativ chef, 160907)

Genom att anstilla medarbetare med utlindsk bakgrund, bidrar foretaget ocksa till

integration. Agaren talar uttryckligen om problemen for invandrare att hitta ett jobb
i Sverige. Han vill bidra aktivt till att minska risken for utslagning och beroendet av
socialbidrag och ddrmed bidra till ekonomisk integration och till samhallets valfard.

Det dir var uppgift att bygga broar. Vir stora uppgift nu dr att bygga
broar mellan alla de hdr individerna och Sverige. Vi bor i Sverige,
Sverige tog hand om oss och det dr dags att vi ger tillbaka... Den hdr
butiken, den haller igang 50 familjer som nu betalar skatt. Annars
hade de suttit och fdtt socialbidrag istdllet. Det dr en skillnad...
(Administrativ chef, 160907).

Precis som fallféretag A erbjuder fallforetag C ett antal praktikplatser, men hér rér
det sig om gymnasieelever. Det dr frdmst elever med invandrarbakgrund som véljer
att soka praktik. Foretaget har ocksa ett samarbete med Arbetsformedlingen. Enligt
den administrativa chefen har cirka 15 personer (sedan 2005) fatt en tidsbegriansad
anstillning som ett resultat av detta samarbete. Det ar foretaget som betalar 16n, men
Arbetsformedlingen ger ett l1onebidrag (cirka 60 procent) till foretaget. Samarbetet har
inneburit att fem personer har erbjudits permanent anstéllning.

Samarbete med Migrationsverket
Foretaget har under flera ar haft ett samarbete med Migrationsverket géllande
praktikplatser for asylsokande. Samarbetet formaliseras i form av ett tecknat avtal
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med Migrationsverket. I avtalet framgér vilka villkor som géller for praktikanten, till
exempel att praktikanten ska vara forsikrad under praktikperioden, som féar pagé langst
i sammanlagt sex ménader pa samma arbetsplats. Till skillnad fran praktikanterna

fran Arbetsformedlingen far asylsokande ingen erséttning fran arbetsplatsen under sin
praktik.

En av véra respondenter hade fatt en praktikplats genom ett sddant samarbete med
Migrationsverket nér hen var asylsokande (2005). Att ha en praktikplats i vintan pa
besked om uppehaéllstillstand fran Migrationsverket uppfattades som positivt:

Ndr jag var praktikant hér kunde jag kommunicera med folk,

bygga kontakter... och géra nagot, istdllet for att bara sitta och

vdnta pd Migrationsverkets beslut om uppehdllstillstdind pd
flyktingforldggningen. (Administrativ chef, 160907)

Eftersom flertalet anstillda har utldndsk bakgrund och har egen erfarenhet av vad

det innebar att invanta uppehéllstillstind, har de en forstéelse for vad praktikanterna
genomgdr, vilka behov de har och vilka problem de star infor. De erfarna medarbetarna
kan darfor fungera som rollmodeller och mentorer for de nya medarbetarna.

Att kunna andra sprak &n svenska ar viktigt

I jamforelse med de samhéllsorienterade och kundorienterade fallforetagen, &r arbets-
uppgifterna och kompetenskraven hos fallforetag C mycket lika. I alla butiker laggs
tonvikt pa service, att ha rétt attityd, engagemang och sprakkunskaper for att kunna
interagera med kunderna. Men i fall C laggs mer betoning pa intressen och behov hos
den enskilde medarbetaren.

(Det dr viktigt) att de visar intresse for jobbet och vill jobba, de

har entusiasm och att de vill engagera sig mer och prestera mer.

De som gillar att jobba héir dom anstdller vi. (Och de som har)...

kunskap om yrket, affiirs, serviceyrket... kan svenska och gdrna

har viss erfarenhet. Och om de kan... andra sprak sd dr det ett plus.
(Butiksdgare, 160320)

Att tala ett annat sprak &n svenska dr ndstan en forutséttning for att jobba pa foretaget.
Om de ocksa talar svenska och kanske dven andra sprék, dr det en fordel, men inte en
nodvandighet. Till skillnad fran fallféretag A och B kan vissa av foretagets anstéllda
ingen svenska. Detta ses dock inte som ett problem, sa ldnge de bidrar med en annan typ
av kompetens:

Jag har en anstdlld som jobbar i mejeriet, han kan inte ldsa och
skriva. Men han dr bdst att bestdlla. Han vet exakt vad som saknas.
Han har fiargkoder, rod, gul, bld etcetera, han kan inte ldsa och inte
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skriva, men det blir problem ndr han dr sjuk. Han kan det i huvudet.
(Administrativ chef, 160825)

Till skillnad fran fallféretaag B har de flesta av de anstillda pa foretaget en fast
anstédllning. Omkring tio medarbetare &r deltidsanstédllda, medan endast ett fatal ar
timanstéllda. Det 4r med andra ord farre personer som kommer och gér periodvis. For att
arbetet inte ska vara monotont roterar darfor ibland personalen pé olika arbetsuppgifter
inom foretaget. Enligt den administrativa chefen dr det darfor viktigt att anstéllda visar
vilja att ldra sig och ténka pa ett annat sétt, samtidigt som de ar flexibla:

Jag brukar sdga sd hdr: — Hellre en forstandig mdnniska som jag

kan léira, dn en fullird person som bara kan jobba pa ett sdtt och inte
gar att ldra... Man far inte tdnka att: — Det ddr dr smutsigt jobb eller
daligt jobb eller... Jobb dr jobb! Spelar ingen roll! Allt jobb mdste
goras! Om jag ska ha en som bara sopar, en som bara dr i kassan, en
som bara sdljer... Man mdste géra flera saker. Och gdrna de mesta
sakerna, man fdr inte ens tinka — nej det ddr dr ndgon annans jobb,
utan hdr jobbar vi mer som en familj... (Ddrfor) dr flexibilitet enormt
viktig. Och att du gor ett bra jobb. Du ska inte komma hit och réikna
dtta timmars arbetsdag. Gor du det du ska géra sd far du vara kvar
bara sex timmar. Gor du inte det du ska gora, kanske du far vara kvar
elva timmar. Sa man ska inte hit och rdkna timmar utan man ska gora
sitt arbete ordentligt. (Administrativ chef, 160825)

Arbetsrotationen innebér att de anstéllda far en bred arbetslivserfarenhet. De far prova pé
alla arbetsuppgifter, samtidigt som de blir en del av en gemenskap.

Anpassning till individen

Agaren understryker att alla ir vilkomna till butiken, inte bara méinniskor med olika
etnisk bakgrund, men dven édldre och ungdomar, men det finns ocksa utrymme att
anpassa arbetsuppgifterna efter den enskilda individens forutsdttningar:

Alla ska kunna fd mojlighet att jobba. Vi kan inte sdga att bara pa
grund av att de dr éver 30 ska de inte komma hit till oss. De som dr
lite dldre och vill och har orken kvar, varfor ska de inte kunna jobba,
fa mdjligheten till anstdillning?... Beroende pad vdra behov kan vi ha
(flera) yngre personer... i lager de som dr unga och starka, medan
dldre personer kan till exempel... sitta i kassan eller kanske sdlja
delikatesser. (Butiksdgare,160320)

Anpassningen till individens forutséttningar aterspeglas dven i rekryteringen av nya
medarbetare.




Handelsradet | Forskningsrapport

Rekryteringen foljer, vanligtvis inte nagra formella processer och foretaget lagger inte
stor vikt vid den arbetssdkandes formella meriter. Foretaget anstéiller personer som har
behov av att jobba. Foretaget hjdlper till, som om de var en del av samma familj, som
butiksdgaren uttryckte det:

De dr en del av min familj, och man mdste ta hand om varandra.

Ar det nagon som har lite problem sd fir man hjdlpas dt. Det dir
samma sak. Hjdlpas dt i jobbet och utanfor jobbet. Och vi har skapat
det sd, sd vi rekryterar. (Butiksdgare, 160320)

Ett exempel &r hur foretaget anstéllde en man som tidigare hade en egen butik i en
nérliggande forort. Men det gick inte bra for den butiken.

Vi sa till honom: — "kom och jobba med oss”. Han jobbade ett tag.

Vi kinde (sedan) att han har blivit lite gammal. Det dr dags att ldra
upp en ny. Dd kom hans son in i bilden. Sd hans son jobbar hdr nu.
Och efter ett tag tinkte vi: — Vad ska vi gora? Det fattas lite folk
hdruppe. Hans fru hade ingenting att géra. Hon satt hemma, sd nu
jobbar hon i kassan. Det dr vdildigt sdllan du ser att vi rekryterar
utifran. Utan det dr ndagon kompis, kompis. Ndgons kusins vdn,

nagon som... (Administrativ chef, 160825).

Foretagets integrationsstrategi handlar séledes om att hjédlpa och ta hand om de anstéllda.
De finner plats for dem som behover jobb.

Diskussion

I motsats till den samhéllsorienterade och kundorienterade strategin r det svérare att
identifiera en enskild strategi eller atgird hos fallféretag C som bidrar till integration av
utlandsfodda pa arbetsmarknaden. Som vi har sett i denna fallstudie &r integration en

del av affarsidén. Affarsidén bygger pa att tillfredsstilla behov, vare sig det handlar om
kundernas behov av varor eller anstélldas behov av arbete. Foretaget forsoker erbjuda
storsta mojliga utbud. Oberoende av var de kommer ifran ska kunderna kunna hitta sina
favoritprodukter i butiken. Samtidigt betonar inte foretaget vikten av medarbetarnas
kompetenser eller formella kvalifikationer. Deras etniska bakgrund, sprékkunskaper och
forstaelse for kundernas behov ér viktigare.” Ett exempel ir hur kunskaper i andra sprak
an svenska ar néstan en sjalvklar nodvandighet for att jobba i butiken, samtidigt ses det
som en fordel om medarbetarna talar svenska, men inte alls en nodvéndighet. Framforallt
ges foretrdde for individuella behov. Foretaget sysselsitter personer som har ett behov av
att arbeta och ér villiga att arbeta. De anstiller inte nodvéndigtvis de som har sérskilda
kunskaper eller formella kvalifikationer for de aktuella arbetsuppgifterna. Foretaget
forsoker uttryckligen hjdlpa manniskor som har problem med att hitta ett jobb.

9 Det bor noteras att alla anstallda vid féretaget inte har samma etniska bakgrund. De anstallda har bakgrund fran flera
olika nationaliteter. De har ocksa som ambition att anstalla fler personer som &r fédda i Sverige.




Handelsradet | Forskningsrapport

Denna strategi har flera mojliga konsekvenser. For det forsta skapar det en mojlighet

att tillgodose kundernas behov. Eftersom de flesta anstillda har utlindsk bakgrund ses
de som en resurs i forhallande till kunder som inte alltid talar svenska eller atminstone
har svart att uttrycka sina behov pa svenska. For det andra, skapar det en typ av

lojalitet och engagemang bland medarbetarna. Medarbetarna upplever att de far hjilp
och stdd. Den viktigaste effekten &r saledes att foretagets sitt att rekrytera skapar en
personlig och ibland familjir relation mellan arbetsgivare och medarbetare. Det ar ofta
den personliga relationen som ligger till grund for att personer blir anstéllda. I den
samhéllsorienterade och den kundorienterade strategin finns det mindre utrymme for
personligt engagemang, personlig hinsyn och ansvarstagande. I det samhéllsorienterade
foretaget ar det mer fokus pa samverkan med offentliga myndigheter. Larlingar viljs ut
genom en formaliserad process, dir kommunen och arbetsformedlingen identifierar de
deltagare som skulle vinna mest pa att fa en larlingsplats. I den kundorienterade strategin
bygger urvalsprocessen mer pa vad foretaget identifierar som viktigast for att gora jobbet
i forhallande till kundernas behov.

Avsaknaden av krav pa formella kvalifikationer innebér ddremot inte att vem som helst
skulle kunna erbjudas ett jobb. Den personliga relationen och betydelsen av individens
behov innebér att det skapas ett ndra band mellan foretaget och de anstillda, ett band som
ofta utgér fran en gemensam forstaelse for vad det innebér att etablera sig i det svenska
samhdllet. De anstillda féar hjélp att 16sa sina problem, som ibland kan vara personliga
och utdver det som annars kan uppfattas som en del av arbetet. Samtidigt bidrar de till
foretaget genom att tillfredsstélla kundernas behov, och att vara tillgéngliga nir det
behdvs. Det finns alltséd ett 0msesidigt behovstillfredsstidllande bade i relation till kunder
och till anstillda. Foretaget varnar och vardesétter mangfald och skapar dirmed en
hemvist for badde medarbetare och kunder, pa ett sdtt som liknar det som Berry (1997)
menar ar typiskt for grupper som anvénder sig av en separationssstrategi.

Det finns alltsé ett msesidigt behovstillfredsstéllande

bade i relation till kunder och till anstallda.

Men foretagets strategi skiljer sig ocksa fran separationsstrategin. Betoningen pa
mangfald och pluralism, bdde vad géller medarbetare och sortiment, avser inte nagon
enskild etnisk grupp utan alla grupper som ar pd vig in i det svenska samhéllet.
Dessutom dr butiken inte helt avskdrmad fran det 6vriga samhallet. I fallféretag C
betonas inte formella meriter och formaliserade processer pa samma sétt som de vriga
fallen. Det betyder ddremot inte att de bryter mot regelverk och bestimmelser, snarare
att rekryteringen av personal inte foljer samma meritokratiska principer som ofta ater-
finns pé andra foretag. Det dr mer informellt och personligt (jAmfér Van Maanen och
Schein, 1977). Att ta personliga hdnsyn betraktas inte som ett problem. Det dr snarare
en forutsittning for att affarsidén ska fungera.
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Slutsatser och
rekommendationer

Studiens dvergripande syfte var att bidra med dkad kunskap och forstéelse for detal;j-
handelns roll som etableringsbransch for utlandsfodda pa den svenska arbetsmarknaden.
Vart huvudfokus var att beskriva och analysera initiativ och atgirder som syftar till

att underlétta eller stodja etablering av utlandsfodda i tre foretag inom detaljhandeln.
Huvudforskningsfragan som vi har stéllt i denna rapport ar: Hur bidrar detaljhandeln till
etablering av utlandsfédda pd arbetsmarknaden?

Flyktingkrisen och den 6kande arbetslosheten bland utlandsfodda har foljts av
diskussioner om hur foretag ska kunna bidra till integration pa arbetsmarknaden.

A ena sidan diskuteras hur man pa olika siitt ska stimulera arbetsgivarnas efterfrigan
pa arbetskraft, till exempel genom att sdnka ingéngsloner, erbjuda subventioner

for arbetsgivare som erbjuder praktikplatser eller genom att stimulera arbetsgivare

att forsoka skapa enkla jobb. A andra sidan diskuteras betydelsen av satsningar pé
utbildning, kompetensutveckling och validering, for att pa sa sitt starka utbudet av
arbetskraft sa att den uppnar de krav som arbetsgivare stéller (se till exempel Eriksson
et al., 2017). I den allménna politiska debatten féorekommer ocksa forslag om inrédttande
av sirskilda tillfélliga anstallningskontrakt med lagre 16n for att pa sé sétt underlétta for
arbetsgivare att anstéllda personer som inte fullt ut uppnar kvalifikationskraven.

Att involvera foretag i arbetsmarknadspolitiska Gvervaganden &r inte pa négot sitt en
sjdlvklarhet. Som diskuterats i kapitel tva dr det en frdga om under vilka forutséttningar
och villkor integration for utlandsfodda i samhéllet ska gé till. Den centrala skiljelinjen
forefaller ligga mellan tva olika perspektiv pa integration. A ena sidan, att foretagen ska
stimuleras att anpassa sina arbetsvillkor till de utlandsfoddas forutsittningar? A andra
sidan att de utlandsfodda ska anpassas till de villkor som foretagen stéller? Hur kan
denna studie belysa dessa motsittningar?

Var studie tog som utgangspunkt att detaljhandeln i férhallande till andra branscher kan
betraktas som sirskilt limplig som instegsbransch for utlandsfodd arbetskraft. Branschen
karaktériseras av relativt hog personalintensitet och relativt laga kunskapskrav. Detalj-
handeln har i andra sammanhang kommit att uppfattas som en genomgangssektor —
“stepping stone” — dir anstillda enbart arbetar tillfalligt men strévar efter karridr inom
andra sektorer. Det finns séledes goda skl till att detaljhandeln skulle kunna fylla en
viktig funktion genom att erbjuda sysselsittning for sirskilt utsatta grupper i samhéllet.

Men det finns ocksa anledning att stélla sig skeptisk till om detaljhandeln verkligen
bidrar i sérskilt stor utstrdackning till integration av utlandsfodda pa arbetsmarknaden.
Som Daunfeldt och Westerberg (2016) visar, anstéller inte foretag inom detaljhandeln
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utlandsfodda i storre utstrdckning édn andra branscher. Det forefaller darfor inte rimligt
att forvinta sig att detaljhandeln pa kort sikt skulle kunna absorbera stora delar av

den arbetsloshet bland utlandsfédda som kommer att fa uppehéllstillstand i Sverige.
Déarmed inte sagt att detaljhandeln inte kan bli battre pa att bidra till integration av
utlandsfodda. Att involvera foretag i arbetsmarknadspolitiska dvervidganden far dock
betydelse for hur integrationsarbetet kan bedrivas. Utmaningen for de som utformar
arbetsmarknadspolitiken &r snarare att anpassa de initiativ och atgérder till foretagens
olika forutséttningar och sétt att bedriva affirer i olika branscher. Da kan eventuellt
mojligheten att paverka arbetsgivare att bidra till integration delvis 6ka. Men det handlar
ocksé om att utforma arbetsmarknadspolitiken pa ett sddant sétt att de inte paverkar
foretagen negativt. Det blir da intressant att undersdka hur integration av utlandsfodda
gar till pa arbetsplatsniva och pa sa sitt identifiera vilka konsekvenser atgéarder for att
stimulera foretag att engagera sig i integrationsatgirder far ur foretagens perspektiv.

5.1 Integrationsstrategier

Vara studier av foretag inom detaljhandeln visar att foretagen skiljer sig at med avseende
pa i vilken utstrackning de anpassar arbetsvillkor och kompetenskrav for de som
integreras. Medan fallforetag A deltar i tillfdlliga projekt tillsammans med kommun och
arbetsformedling och anpassar arbetsvillkor for de utlandsfodda, avstar fallforetag B fran
att anpassa rekryteringsprocessen och anstillningsvillkoren till den aktuella gruppen.
Fallforetag C, ddremot, anpassar och, till och med, skapar arbetstillféllen i férhallande
till enskilda individers personliga behov och forutséttningar.

Ur den enskilda individens perspektiv skiljer sig ocksé forutsattningarna at betydligt.
Vid fallforetag B gors inga undantag géllande deras ordinarie personalpolitik. Alla
anstéllda forvéntas kunna utfora sina arbetsuppgifter efter en viss upplarningstid.
Arbetsuppgifterna anpassas inte efter enskilda individers specifika behov. Pa sé sétt

kan man sédga att alla anstillda behandlas lika. Vid fallforetag A erbjuds sarskilda
larlingsplatser, dir arbetsuppgifterna dr anpassade efter vad larlingarna kan forvéntas
klara av, givet deras sprakkunskaper och tidigare erfarenheter. Férvantningarna ar lagre
stdllda, samtidigt som ldrlingarna forvéntas ldra sig mer efter hand. Dér finns en tydlig
skillnad mellan de ordinarie medarbetarna och larlingarna. Vid fallféretag C behandlas
ocksa alla anstéllda lika. Alla medarbetare forvintas rotera pa alla arbetsuppgifter for att
undvika ensidighet, men det finns goda mojligheter att anpassa arbetsuppgifterna efter de
anstilldas personliga forutsittningar.

Integrationsarbetets malsittningar'® och utfall skiljer sig ocksa at mellan de olika detalj-
handelsforetagen. Vid fallforetag A dr malsittningen att erbjuda deltagarna arbetslivs-
erfarenhet, som kan utgdra ett forsta steg till ett arbete, antingen inom foretaget eller
pa nagot annat foretag. Praktikplatserna innebir anpassning fran bade individen och

10 Det bor noteras att dessa malsattningar inte alltid ar fullt ut explicita, utan snarare en del av var tolkning av de strategier
féretagen tillampar.
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foretagets perspektiv. For dem som far anstdllning vid fallféretag B dr forutsittningarna
nagot annorlunda. Foretaget anpassar inte anstillningsvillkoren i forhallande till ndgon
grupp. De anstills mot bakgrund av att de har egenskaper och férmagor som foretaget
vardesétter, men ocksa att de, efter en kort introduktion, relativt sjalvstdndigt kan klara
av sina arbetsuppgifter. Fallforetag B:s integrationsstrategi kan saledes betraktas som

en form av assimilering, dér foretaget uppritthéller likartade krav for alla medarbetare.
Mojligheterna for dessa medarbetare att f4 anstillning vid en annan arbetsplats torde
vara relativt goda. Dessutom, dven om intrédet i foretaget ar via sdsongsanstéllning finns
det mojlighet att aterkomma nésta sésong. Vid fallforetag C ar strategin mer orienterad
till de utlandsféddas villkor och behov. Det finns stérre utrymme for medarbetare att
bevara sin kulturella identitet och bakgrund, samtidigt som arbetet innebar begransad
interaktion med icke utlandsfodda. Foretagets strategi kan saledes betraktas som en
form av separationsstrategi. Integration ar en del av foretagets afférsidé, men det innebdr
samtidigt uppbyggandet av en parallell gemenskap, dir de utlandsfédda erbjuds en
plattform for att successivt integreras i det svenska samhallet. De studerade foretagen
bidrar saledes alla till integration av utlandsfédda, men de gor det pa olika sétt.

Tabell 2. Fallféretagens integrationsstrategier.

Samhallsorientering Kundorientering Individorientering
Fallféretag A B C
Malsattning Bidra till att [6sa Erbjuda kunderna Integration en del
samhallets problem god service av affarsidén
Anpassning Omsesidig Begrénsad Anpassning till

individens behov

Integrationsstrategi Integration Assimilering Separation

Foretagen anvénder sig av olika integrationsstrategier, som har nira koppling till
foretagens affarsforutsdttningar. De studerade foretagen verkar under relativt olika
affarsmaissiga forutsittningar. Gemensamt for de tre fallen ar att personalsamman-
sattningen till viss del 4r anpassad efter kundernas sammansattning. Fallforetag C
riktar sig framforallt till kunder med utléndsk bakgrund, vilket avspeglar sig i samman-
sdttningen av de anstillda. P4 samma sétt dr fallforetag A verksamt i en kommun med
relativt hog andel utlandsfédda, samtidigt som andelen anstidllda med utldndsk bakgrund
oOkar. Att anstélla och hjdlpa utlandsfédda betraktas som en forutsittning for att kunna
bedriva verksamheten pa sikt. Det foretag som har lagst andel kunder med utlandsk
bakgrund ir fallféretag B, men verksamhetens storlek och behov av att anstélla personal
under hogsdsong innebdr att foretaget bidrar i storre utstrackning (antalsméssigt) till att
erbjuda utlandsfodda arbetslivserfarenhet.

Ett resultat av studien ar séledes att det inte nddvandigtvis finns ett bésta satt for
detaljhandelsforetag att bidra till integration av utlandsfodda pé arbetsmarknaden.

Det handlar snarare om att ha en genomténkt strategi och att strategin ligger i linje
med foretagets afférsstrategi. Pa sé sitt skapas forutsattningar for integration av
utlandsfodda pa arbetsmarknaden. For vissa foretag kan integrationsstrategin innebéra




Handelsradet | Forskningsrapport

att foretaget inrdttar sarskilda atgérder for att bidra till integration av utlandsfédda pa
arbetsmarknaden, till exempel genom att skapa tillfalliga larlingsplatser i samverkan
med kommunen eller arbetsformedlingen. For andra foretag bygger integrationsstrategin
mer eller mindre pa att erbjuda sysselséttning till utlandsfodda, som i fallforetag C.
Ytterligare andra foretag anpassar inte sin HR-strategi pa nagot sétt for att bidra till
integration av utlandsfodda pa arbetsmarknaden. Det dr ddremot viktigt att podngtera att
en sddan strategi 4nda kan leda till och bidra till integration av utlandsfodda. Foretag som
vaxer anstéller ocksd manga personer. Det finns séledes olika sétt for foretag att bidra till
integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden.

5.2 Hur kan detaljhandelsforetagens bidrag till
etablering av utlandsfédda starkas?

Studiens resultat foranleder ett antal rekommendationer for detaljhandelsforetag som
overviger att bidra till integration till utlandsfédda pa arbetsmarknaden. Ett forsta steg
ar att tdnka igenom foretagets dvergripande affarsforutsittningar. Genom att forsta
foretagets affarsmassiga villkor skapas mdjlighet att utforma strategier som bidrar till
att stirka foretagets konkurrenskraft och relatera dem till butikschefernas utmaningar.
Det kan handla om att analysera hur 6vergripande trender och utvecklingstendenser

i samhéllet och pa marknaden péaverkar butiken i framtiden. Genom en sammanvagd
analys av utvecklingstrender kan foretagets affarsstrategi och integrationsstrategi
formuleras. I analysen bor sédrskild vikt laggas vid hur foretagets kundbas utvecklas och
hur efterfragan pa arbetskraft utvecklas ver tid.

Integrationsstrategin bor inte enbart vara i samklang med foretagets Gvergripande
affirsstrategi. Foretagets integrationsstrategi maste ocksa fora en dialog med och leverera
i forhéllande till vad externa intressenter forvéntar sig med avseende pa integration. Ett
foretag har flera olika intressenter, dgare, medarbetare, fackliga foretrddare, finansiarer,
kunder, myndigheter, kommuner, ideella organisationer, etcetera. Intressenter har olika
forvintningar och krav pé foretagets verksamhet. Vid utvecklingen av en ldngsiktig

och hallbar integrationsstrategi ar det viktigt att identifiera foretagets viktigaste
intressenter, vilka intressen och forvéantningar de har och pa vilket sétt foretaget pa

basta sétt kan tillfredsstélla och leva upp till dessa forvéntningar. Det kan rora sig om
hur integrationsaspekten kommer in i traditionella HR-praktiker, sdésom rekrytering,
l16nesdttning, bemanning och utvecklingssamtal. Det kan ocksa réra sig om atgiarder och
praktiker som riktar sig specifikt till utlandsfédda och syftar till att skapa integration

till arbetsplatsen och eller arbetsmarknaden som helhet. Det kan ocksé rora sig om hur
traditionella HR-praktiker, sdésom rekrytering, uppfoljning och 16neséttning, anpassas till
nya malgrupper. Den avgorande fragan forefaller vara huruvida foretaget ska utforma
sarskilda atgérder som riktar sig till utlandsfodda eller om foretaget ska integrera
utlandsfédda genom de ordinarie praktikerna. Som fallstudierna visar finns det foretag
som anpassat sina HR-praktiker och de som inte gor nagra undantag alls.
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Identifiera strategi for integration

e Hur har féretaget tidigare arbetat med integration?

e Vilken ar foretagets HR-strategi?

e Vilka kompetenser kravs hos medarbetare for utférande av arbetsuppgifterna?
e Hur viktiga ar de anstélldas sprakkunskaper for utférande av arbetsuppgifterna?

e Pavilket satt paverkas HR-strategin av integrationssatsningar? Kravs ytterligare
resurser?

e |dentifiera mals&ttningar och ambitionsniva for integrationsstrategin.

e Hur hanger integrationsstrategin ihop med féretagets dvergripande strategi och
HR-strategi?

® Hur bidrar integrationsstrategin till foretagets évergripande strategi, "mission
and vision"?

Integrationsarbete kriaver resurser. Beroende av vilken strategi foretaget anvander

sig av kravs olika former av resurser for att uppna identifierade mal och resultat. Vid
utformningen av integrationsstrategi dr det viktigt att identifiera existerande resurser
och dvervéga huruvida den tinkta integrationsstrategin kréver att nya resurser behdver
tillforas eller utvecklas. Det kan handla om fragor kring utbildning av handledare

och mentorer eller konkreta exempel pd utformning av lokaler, arbetsutrymmen eller
sprékstdd, tolkar etcetera. Nedan foljer en checklista med fragestéllningar som kan
anvéndas for utveckling av specifika integrationsétgérder.

Checklista fér utformning av integrationsprogram
* Vem ska delta? Finns det specifika malgrupper fér programmet?
® Vem ska leda och utforma programmet?

e Pa vilket satt ska programmet bidra till integration? Genom att de tillagnar sig
yrkeserfarenhet? Genom att de tilldagnar sig social formaga och natverk?

e Vad ska programmet innehalla? Ska deltagarna erbjudas mentorer eller coachning
eller formell utbildning? | vilken utstrackning skapas maojlighet fér deltagarna att
|&ra sig av varandra?

e Hur lang tid ska programmet galla?

e | vilken utstrackning ska deltagarnas aktiviteter och utveckling utvarderas och
foljas upp? Vem ansvarar for uppféljning?

e Hur finansieras programmet?
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5.3 Foretag och integration

Baserat pa studiens resultat finns det ocksa anledning att reflektera dver vilka

slutsatser som kan dras angdende bredare fragor om foretagens roll for integration pa
arbetsmarknaden. Som tidigare ndmnts forekommer tva huvudsakliga fragestéllningar.
Ska foretagen stimuleras att anpassa sina arbetsvillkor till de utlandsfoddas
forutséttningar eller ska de utlandsfodda anpassas till de villkor som foretagen stiller?

I nedanstaende avsnitt diskuteras studiens resultat i forhallande till dessa fragestillningar
i ndrmare detalj.

Ska féretagen stimuleras att anpassa sina arbetsvillkor till de

utlandsféddas férutséattningar eller ska de utlandstédda anpassas
till de villkor som féretagen stéller?

Integration genom anpassning av féretagen

Det forekommer ett flertal atgiarder och initiativ som har som gemensam utgangspunkt
att pa ett eller annat sdtt stimulera foretagen att bidra till integration av utlandsfédda pé
arbetsmarknaden. Studiens resultat visar att man inte bor ha allt for hdga forvantningar
pa atgirder som syftar till att stimulera foretag att engagera sig i integration av
utlandsfodda pa arbetsmarknaden.

For det forsta finns det anledning att inte forvinta sig att atgidrderna ska ha varken
direkta eller varaktiga effekter for de personer som deltar i dtgirderna i form av

en anstéllning. Som fallstudierna visar erbjods framst tillfélliga anstillningar

och praktikplatser. Aven om flera arbetslosa far tillging till etableringsjobb eller
larlingsplatser, ar etableringsjobbet eller larlingsplatsen enbart ett forsta steg pa en lang
vandring till en etablerad och permanent position pa arbetsmarknaden.

For det andra bor man inte forvinta sig att alla foretag, vare sig inom detaljhandeln eller
inom andra branscher, dr villiga att delta i sdrskilda atgirder for att bidra till integration
av utlandsfodda pa arbetsmarknaden. Som studien visar, var vissa av foretagen mer

eller mindre ointresserade av att anpassa sin personalpolitik, till exempel genom att
erbjuda praktikplatser eller vara vérdar for larlingar eller erbjuda instegsjobb. Men det
behover inte betyda att de inte bidrar till integrationsarbetet. Ingetration stimmer inte
nddvindigtvis dverens med deras personalpolitik och deras andra mélséttningar och
drivkrafter att bedriva sin verksamhet.

For det tredje, eftersom foretag som engagerar sig i atgérder for att bidra till integration
av utlandsfodda till viss del drivs av ett socialt engagemang och mdjligheten att dra
fordel av sitt sociala engagemang gentemot sina kunder, finns det ocksa begransningar

i mojligheten att expandera sddana atgéirder till fler foretag. Om alla foretag subven-
tioneras eller stimuleras att agera pa samma sétt, minskas mojligheten for varje foretag
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att differentiera sig i forhallande till andra foretag och dra nytta av ett battre rykte i
samhiillet och lojalitet fran anstillda. Atgirder som bygger pa frivilligt engagemang
fungerar sdledes enbart om de dr begrinsade till ett ftal foretag.!!

For det fjiarde, det finns anledning att uppmérksamma att det kan finnas foretag som
inte dr limpliga att utgdra viird for lirlingar och instegsjobb. Aven om véara fallforetag
inte uppvisat nagra tecken pa ekonomiska svéarigheter kan det finnas féretag som kan
tdnkas betrakta ekonomiskt bistand for integrationsinsatser som ett sétt att verleva eller
komma ur en tillfillig svacka i konjunkturen. Det kan anses problematiskt att offentliga
stodinsatser ska bidra till att upprétthélla verksamheter som annars hade haft svarigheter
att overleva och pa sé sitt snedvrida konkurrensen mellan foretag inom samma

bransch. Foretagens integrationsstrategier maste saledes utgé fran langsiktigt héllbara
forutséttningar. Ett foretag som har god I6nsamhet har ocksa goda forutsittningar att
anstélla flera personer. P4 sé sitt bidrar foretagen till integrationen av utlandsfodda till
arbetsmarknaden och samhillet i stort.

Ur foretagens perspektiv finns det séledes flera begridnsningar
och problem forknippade med atgéarder som bygger pa att skapa
incitament for foretag att anstdlla utlandsfodda. Till viss del ar
foretag inom detaljhandeln sérskilt 1dmpliga for den hér typen
av atgérder, med tanke pa att de dr publika, men de dr ocksa
kédnsliga, av just samma anledning.

Mycket pekar pa att forutsdttningarna for foretagens
deltagande i atgdrder som syftar till att stimulera anstillning av

utlandsfodda kan forbattras. Det handlar inte enbart om utdkade
monetéra resurser, det handlar ocksa om tydlig kommunikation frén
lokala och nationella myndigheter. Offentliga aktdrer kan skapa positiv
uppmirksamhet kring de foretag som viljer att engagera sig. P4 sa sitt maximieras
foretagens drivkrafter att delta. Det dr ocksa viktigt att engagera rétt foretag. Stod
bor inte erbjudas till foretag som har ekonomiska svarigheter. Det finns alltid en risk
att foretagare exploaterar subventioner och stodformer. Det ar ett problem, bade ur de
anstélldas och foretagets perspektiv.

Integration genom anpassning av arbetskraften

Ett alternativ &r att skapa integration genom anpassning av arbetskraften, till exempel
genom utbildning fOr att pa sé sétt forbereda utlandsfodda for de villkor och krav som
stills pa arbetsmarknaden. For foretag innebér det att de inte behdver anpassa eller sinka

11 Dessutom, om sadana aktiviteter gors till en del av den normala verksamheten, finns det en risk att féretag som
adterkommande deltar i atgérder for att stédja utlandsféddas integration till arbetsmarknaden anklagas for att utnyttja
och exploatera de arbetslésas missgynnade stéllning, vilket skulle ha negativa effekter, inte bara pa féretagets rykte i
det lokala samhallet, utan dven for foretaget i allmanhet. Fran foretagens perspektiv finns det, trots goda intentioner,
saledes betydande afférsrisker férknippade med deltagande i arbetsmarknadspolitiska atgérder.
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sina krav pé arbetskraften. Arbetskraften anpassas for att battre matcha foretagens krav
och behov.

Studiens resultat indikerar ddremot att utbildning endast i begrénsad utstrackning

kan bidra till att 16sa utlandsféddas integration pa arbetsmarknaden. Flera av véra
respondenter vittnar om att det som krévs for att jobba inom detaljhandeln inte framst
handlar om kunskaper och formégor som kan tilldgnas genom formell utbildning. I flera
fall ar det snarare personliga egenskaper, en siljande attityd eller ett intresse for att

ge bra service och jobba i det specifika foretaget som ar avgorande for att fa jobb. Det
spelar mindre roll vilken utbildning de arbetssdkande har. Det handlar snarare om hur
man passar in i foretagets sammansittning av personal och inriktning. Men i vissa fall
finns det sarskilda krav, grundldggande kunskaper, kunskap om specifika produkter,
sprakkunskaper, etcetera, som skulle kunna vara avgérande for om en person far ett jobb
eller inte.

Ett problem hérvidlag dr att arbetsgivarens behov inte alltid artikuleras pé ett sdédant
satt att varken individen eller arbetsformedlingen far tydlig feed-back pa vad som
kravs for att passera troskeln for det dar forsta jobbet. Ett alternativ ar givetvis att
arbetsgivare skulle kunna sénka sina kompetenskrav, for att pa sa sétt underlétta for
personer som inte nédvéndigtvis har de kompetenser som efterfrigas att etablera sig
pa arbetsmarknaden. Men som studiens resultat visar var inte alla foretag beredda att
anpassa sina kvalifikationskrav. Detta blir sarskilt tydligt i foretag som anvinder sig av
en kundorienterad strategi, dir foretaget anstéller nya medarbetare med utgdngspunkt
fran vilka kompetenser som kravs for att kunna erbjuda kunderna god service.

Ur detta perspektiv blir det ddremot viktigt att arbetsgivare blir tydligare med att
artikulera sina forvéantningar pa nya medarbetaren och med vilka kriterier de véljer
personer for anstéllning. Pa sa sitt blir det enklare for arbetssokande att anpassa sig och
skaffa sig de kompetenser som behdvs for att f4 jobb. En utmaning for den som &r pa vig
att integreras i ett samhdélle dr inte bara att utbilda sig och tillskansa sig de kunskaper som
krévs for att fa ett jobb, utan att dverhuvudtaget kunna orientera sig i det nya samhallet,
att tyda vaga signaler, for att p sa sitt hitta ritt viig in i det nya samhillet.!? Integration
ar saledes en process av dmsesidig anpassning, ddr bade foretagens arbetsvillkor anpassas
till utlandsfoddas forutsdttningar samtidigt som utlandsfodda anpassas till de aktuella
arbetsvillkoren.

12 Nar arbetsgivare, till exempel, valjer bort s6kande pa grund av att de bedémer att sékanden inte har tillracklig
kompetens forklarar inte alltid arbetsgivaren fér den sékande varfér hon/han inte fick jobbet, eller vilka kompetenser
den sékande hade behovt tillagna sig for att fa jobbet. Det finns en tendens att, med hénsyn till den sékande, eller av
ren tidsbrist, inte kommunicera tydligt, vilket innebar att arbetsgivarens behov inte artikuleras. Det blir darfor svart,
bade fér den sékande att efterfraga och tillskansa sig den efterfragade kompetensen.
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5.4 Begransningar och fortsatt forskning

Studien visar exempel pa hur integration av utlandsfodda kan g till inom detaljhandeln.
Men fallstudier har ocksa begrinsningar. Aven om vi har féljt utvecklingen i flera
foretag, bygger slutsatserna i den hér studien enbart pd ndrmare studier av tre fallforetag.
Studiens resultat kan darfor svarligen Oversittas eller generaliseras till andra foretag,
varken inom detaljhandeln eller andra branscher. Det finns diaremot ett sdrskilt virde med
fallstudier eftersom det kan ge en fordjupad forstéelse for hur integration av utlandsfédda
gestaltar sig pa arbetsplatsniva och framforallt ur foretagens perspektiv, vilket ar

nagot som saknas i de flesta andra studier. Framtida forskning far utréna om liknande
integrationsstrategier forekommer i andra féretag inom detaljhandeln och &ven i andra
branscher. En bredare studie av integrationsstrategier bland svenska foretag kan enligt
var bedomning utgora ett betydande bidrag till utformningen av arbetsmarknadspolitiska
atgarder for hantering av integrationsutmaningen i det svenska samhéllet.

Vir studie dr ocksé begréinsad till den organisatoriska nivan. Ett mojligt uppslag for
framtida forskning ér att fokusera pé den individuella nivan, exempelvis hur enskilda
individer forhéller sig till foretagens integrationsstrategier och vilken betydelse fore-
tagens integrationsstrategier har for deras framtida karridrutveckling och integrations-
resa. Denna typ av studie skulle baseras pa individens egna erfarenheter och strategier
nér det giller deras etablering och integration pa arbetsmarknaden, men ocksé deras
strategier for (snabbare) Gvergéngar fran laglonejobb till hoglonejobb, samt deras taktik
for att minska eventuell inverkan av diskriminering.

Det ar viktigt att betrakta integration som en dmsesidig process,

som kréver anpassning fran bade arbetstagare och arbetsgivare.

Som vi tidigare ndmnt ar det ddremot viktigt att betrakta integration som en 6msesidig
process, som kriaver anpassning fran bade arbetstagare och arbetsgivare. Att studera
sddana processer kraver longitudinella studier dér enskilda individer f6ljs under en
langre tidsperiod, vilket &r ndgot som inte har kunnat genomforas inom ramen for
denna studie. Ett ensidigt fokus pa “utvirdering” av arbetsmarknadspolitiska atgérder
utifrdn myndigheters perspektiv riskerar att reproducera utlandsfédda som passiva
mottagare och foremal for dtgarder utan att uppméarksamma deras agens, det vill sédga
deras aktiva strategier for etablering och integration pa arbetsmarknaden och samhallet
1 allménhet. P4 samma sétt riskerar studier, som enbart utviarderar arbetsmarknads-
politiska atgérder utifrdn samhéilleliga méalséttningar, att bortse fran foretagens och
arbetsgivares perspektiv. Den hir studien dr ett forsok att skapa en mer balanserad
diskussion om hur en av véra storsta samhilleliga utmaningar gestaltar sig fran
detaljhandelsforetagens horisont.
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