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Sammanfattning

Denna studie undersoker hur jobbcoacher framstiller nyanldndas anstillningsbarhet och utsatta
position pa den svenska arbetsmarknaden. Genom en socialkonstruktivistiskt ansats och
kvalitativ metod, har vi intervjuat sju jobbcoacher om deras framstillning av nyanlidndas
anstéllningsbarhet. Studien undersoker dven hur jobbcoacher resonerar och beskriver vilka
hinder och mgjligheter nyanlénda moter i etableringen pa den svenska arbetsmarknad. Studien
undersoker ytterligare hur jobbcoachernas beskrivningar kan forstis utifran kritiska teorier om
andrafiering, fordomar och diskriminering. Resultatet visar att jobbcoacherna framstiller att
nyanldnda befinner sig i en utsatt situation och att de méter flertalet hinder vid etablering pa
den svenska arbetsmarknaden. Sprakkunskaper i det svenska spriket, bristande ndtverk och
arbetsgivares attityder dr tre exempel pa hinder som nyanldnda méts av. Resultatet visar vidare
att nyanldnda erbjuds insatser som spraktraning och intervjutridning. Slutligen visar studien att
jobbcoachernas beskrivning av nyanlidndas anstillningsbarhet kan forstds som en slags
“andrafierad” bild av nyanlidnda eftersom de malas upp som en “annorlunda” grupp pé
arbetsmarknaden i behov av sérskilda insatser. Vi hoppas att studien bidrar med forstaelse och
kunskap om nyanldndas situation pd den svenska arbetsmarknaden.

Nyckelord: jobbcoach, nyanlidnda, anstidllningsbarhet, arbetsmarknad, etablering och
andrafiering.



Abstract

This study investigate how job coaches presents newcomers' employability and their vulnerable
position in the Swedish labour market. Through a social constructivist approach and qualitative
method, we have interviewed seven job coaches about their portrayal of new arrivals'
employability. The study also examines how job coaches' reason and describes what obstacles
and opportunities newcomers encounter in their establishing in the Swedish labour market. The
study further investigates how job coaches' descriptions can be understood on the basis of
critical theories of ‘othering’, prejudices and discrimination. The results show that job coaches
represent newcomer's vulnerable situation and that they encounter several obstacles in their
establishing in the Swedish labour market. Language skills in the Swedish language, lack of
networks and the attitude of employers are three examples of obstacles that new arrivals
encounter. The results also show that newcomers are offered supportive measures, such as
language training and interview training. Finally, the study shows that job coaches descriptions
of newcomer's employability can be understood as a kind of "othering" image of newcomers
because they are presented as a "different" group in the labour market, in need of special efforts.
We hope that this study contributes with understanding and knowledge of the situation of
newcomers in the Swedish labour market.

Keywords: job coach, newcomers, employability, labour market, establishment and 'otherism’.
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1. Inledning

For forsta gdngen ndgonsin befinner sig 100 miljoner méanniskor pa flykt i vérlden, vilket
motsvarar ungefér 1 % av vérldens befolkning!. Sverige berdknar bland annat ta emot mellan
76 000 — 212 000 flyktingar frdn Ukraina innan juli 2022. Den svenska regeringen forutsitter
att personer som invandrar till Sverige ska, s& 14ngt det gar, kunna livnéra sig genom arbete.
(Regeringskansliet, 2022). I januari 2021 stod 20 % utrikes fodda, i 4ldern 20-74 ar, utan arbete
pa den svenska arbetsmarknaden. Vid samma period uppmattes arbetslosheten hos inrikes
fodda till enbart 5% (SCB, 2021). Inkluderingen pa den svenska arbetsmarknaden skiljer sig
alltsa bland inrikes och utrikes fodda. Inrikes fodda besitter 1 storre utstrackning humankapital
som exempelvis sprék, utbildning och socialt nétverk, dn utrikes fodda, vilket har en positiv
inverkan pd inrikes foddas sysselsittningsgrad. Utrikes fodda hamnar darfor, i storre
utstrickning, i en diskriminerande situation med ldgre inkomstnivaer, sysselsattningsgrad och
osdkra anstillningsvillkor (Bursell, 2021). Flertalet orsaker, som bland annat en
diskriminerande arbetsmarknad, invandrares bristande néitverk, samt efterfragan pa arbetskraft,
skapar denna ojamlika arbetsmarknad (IFAU, u.d). Arbete dr av stor vikt for nyanldnda eftersom
arbete dr en forutsittning for ett beviljat permanent uppehéllstillstdnd 1 Sverige och en kénsla
av inkludering i det svenska samhallet (Migrationsverket, 2021; Neergaard, 2014). Det innebér
att nyanléndas etablering i det svenska samhillet, och framfor allt pd den svenska
arbetsmarknaden, dr omdiskuterat bland Sveriges politiker. For att rdda bot pa den ojédmlika
arbetsmarknaden gors det insatser med diverse dtgérder for att 6ka invandrares deltagande pé
arbetsmarknaden. Etableringsprogrammet &r en sadan atgdrd som innehaller insatser for 6kad
sysselsdttningen och lyckad etablering av nyanldnda personer (Arbetsformedlingen, u.d).
Invandrares situation pd arbetsmarknaden lyfter intresset av att studera nyanléndas
anstéllningsbarhet samt vilka mojligheter och hinder de mots av pé den svenska arbetsmarknad.
Anstidllningsbarhet dr generellt ett begrepp som beskriver mdjligheten till att nd anstéllning
(Berntsson, 2008) och dr dérav intressant for studien. For att undersdka nyanlidndas
anstéllningsbarhet baseras studien empiri pd sju intervjuer med arbetsformedlare som arbetar
bade inom den privata och kommunala sektorn. Studien har valt ett samlingsnamn for alla
arbetsformedlare eftersom titlarna varierar. Arbetsformedlarna har 1 grunden samma
arbetsuppgifter men de kan titulera sig som arbetsmarknadskonsult, jobbcoach, handledare eller
karridrskonsult. Studien samlar alla liknande titlar under begreppet jobbcoach tor tydlighet och
minimering av feltolkning. Jobbcoachernas huvudsakliga arbetsuppgifter dr att rusta, motivera
och stodja individer i deras arbetssdkande mot sysselséttning genom olika atgérder och insatser.
(Cederlof, Soderstrom & Vikstrom, 2021).

! Sveriges Televisons Nyheter. (2022). FN: éver 100 miljoner pa flykt for forsta gdngen.
https://www.svt.se/nyheter/utrikes/fn-over-100-miljoner-pa-flykt.




2. Bakgrund

I det hdr avsnittet presenteras en bakgrund om immigranters historia pd den svenska
arbetsmarknaden och Sveriges arbetsmarknadsetablering. Syftet med avsnittet dr att ge
ldsaren en bakgrundsforstaelse kring studiens studerade dmne.

2.1 Immigranters historia pa den svenska arbetsmarknaden

Immigrationen till Sverige okade sedan andra vérldskrigets slut da Sverige agerade som
tillflyktsort for manniskor fran bland annat Baltikum, Finland och Tyskland men dven for att
det fanns ett stort behov av arbetskraft inom en blomstrande industri. Under den tiden och fram
till 1970-talet hade Sverige en stor arbetskraftsinvandring pd grund av att den svenska industrin
expanderades (Forslund, Liljeberg & Aslund, 2017; SCB, 2022; SOU; 2005). Sveriges (relativt)
opartiska roll i kriget bidrog till att industrin forblev oskadd vid krigsslutet och vid
uppbyggnaden av Europa kunde den svenska industrin exporteras. Efterfragan pa arbetskraft i
Sverige var stor och arbetslosheten i Europa var hog. Fram till slutet av 1960-talet rekryterade
Arbetsrittskommissionen, genom svenska foretag, tusentals arbetare frin bland annat Finland,
Italien, Ungern och Turkiet (Bursell, 2021; Forslund et al. 2017; SOU. 2010:40). Denna
arbetskraftsinvandring var gynnsam for flyktingarna eftersom de gavs samma réttigheter som
inrikes fodda. Arbetslosheten var dessutom ldgre bland invandrarna é@n inrikes fodda. Daremot
fanns det en tydlig hierarki i form av att arbetskraftsinvandrarna utférde de jobb som inrikes
fodda inte ville ha och som de egentligen var Overkvalificerade for. Det innebar att de
invandrade fick sdmre arbetsvillkor och 16ner (Bursell, 2021; Forslund et al. 2017). I mitten av
1970-talet hade Sveriges hogkonjunktur planats ut och arbetskraftsinvandringen stoppades. Nu
lades fokus pé att forsékra att den inhemska arbetskraften blev sysselsatt. Detta innebar ddremot
inte att invandringen till Sverige upphdrde (Nilsson, 2004). Invandringen har sammansatt
kommit att &ndra karaktir; under en ldng period minskade arbetskraftsinvandringen och
flykting- och anhdrigmigrationen 6kade. Bland annat med batflyktingar frdn Vietnam, politiska
flyktingar frdn Chile och senare ocksé fran Irak, Libanon och Iran. 2008 inférdes en ny lag i
Sverige som Oppnade upp arbetskrafts invandring, Sverige gick ddrmed frin att vara ett land
med mycket begrinsad arbetskraftsinvandring till att inféra den mest liberala lagstiftningen {for
arbetskraftsinvandring i Europa (2008/09:SfU3). Utover det inforde regeringen ett sa kallat
sparbyte dér asylsokande kunde omvandla sin ansdkan till uppehéllstillstind om de fick ett
arbete. Dessa forandringar innebar att den tillgangliga arbetskraften i Sverige hade diversifierats
i relation till villkor och réttigheter (ibid).

Som en av effekterna av kriget i Syrien 2015, tog Sverige emot dver 160 000 flyktingar under
2016, vilket var det hogsta antalet asylsokande i Sveriges historia. Det kom inte flyktingar
enbart fran Syrien utan d&ven manga fran bland annat Afghanistan, Somalia och Eritrea. Efter
flyktingvagen fran kriget togs det politiska beslut innehallande &tgidrder for att minimera
mdjligheten att ta sig till Sverige. Syftet var att minska antalet asylsokande genom att dka
granskontrollen och stdrka sdkerheten for den inre och yttre granskontrollen sa att fler skulle
soka asyl 1 andra EU-lédnder. Under perioden 2016—2020 minskade antalet invandrare med 72
000. Trots den drastiska reduceringen, som dven pdverkats av Covid-19, dr antalet
flyktinginvandrare och asylsdkande fortfarande stort (SCB, 2022; Forslund et al. 2017,
Regeringskansliet; 2022).



2.2 Arbetsmarknadsetablering

Efter det att en asylsokande har tilldelats ett tillfélligt eller permanent uppehallstillstdnd sker en
utskrivning frdn Migrationsverket till en kommun. Den asylsdkande dr nu nyanldnd,
folkbokfors och fér ett personnummer. (Johansson, Soderqvist Forkby & Wernesjo, 2021).
Definitionen och anvédndningen av begreppet nyanldnd bygger pd Arbetsformedlingens
etableringsprogram, vilket innebér att individen ska vara 20 till 65 &r gammal och inneha ett
uppehallstillstdind som flykting, skyddsbehdvande eller anhorig (arbetsformedlingen, u.d).
Nyanldnda som ingér i etableringsprogrammet omfattas siledes av Lag om etableringsinsatser
for vissa nyanldinda invandrare (SFSR, 2017:584). Vi véljer att inte avgrdnsa oss inom gruppen
nyanldnda fOor att begrinsa jobbcoacherna 1 deras framstillning av nyanléndas
anstéllningsbarhet och saledes g& miste om nagon faktor som skulle visa sig vara visentlig for
studiens resultat. Nyanlénda i studien innefattar foljaktligen personer med olika kon, etniciteter,
kulturer och religioner med ett dldersspann fran 20 till 65 ar.

Innan 2010 hade kommunerna det fraimsta ansvaret for etableringen av nyanlédnda, men under
implementeringen av etableringsreformen samt Lag om etableringsinsatser for vissa nyanldnda
invandrare (SFSR, 2010:197) placerades det yttersta ansvaret for etableringen pé
Arbetsformedlingen (Schreinbeck & Spehar, 2021). Arbetsformedlingen har det dvergripande
mélet att fora samman arbetsgivare med arbetstagare for en vél fungerande arbetsmarknad.
Arbetsformedlingen ér en statlig myndighet, styrd av riksdag- och regeringsbeslut géllande
olika insatser och verksamheter. Ett viktigt uppdrag for Arbetsformedlingen ar att rusta upp
individer som star utanfor arbetsmarknaden for 6kad sysselséttning (Arbetsformedlingen, u.d).
Arbetsformedlingens nya centrala roll skulle sdkerstilla en snabbare och mer jdmstélld
etablering Over hela landet.

Regeringen tog fram det nya regelverket med motiveringen att nyanldndas etablering ska inneha
ett storre individuellt fokus, mer valfrihet och mer professionell hjdlp (Schreinbeck & Spehar,
2021). Syftet var dven att rikta ett ytterligare fokus pa arbetsmarknadsdeltagande eftersom
arbetsmarknadsetableringen for nyanlénda ansags ta for 14ng tid (Andersson Joona, 2020). 2018
ersattes lagen (SFS, 2010:197) av Lag om ansvar for etableringsinsatser for vissa nyanldnda
invandrade (SFS, 2017:584) for att effektivisera arbetsformedling med ett nytt regelverk och
en nytt etableringsprogram. Det nya programmet skulle tydliggora kraven och férvintningarna
pa individen. Etableringsprogrammet innefattas bland annat av en individuell etableringsplan
som ska paskynda nyanldndas etablering med diverse insatser och atgérder. I den individuella
planen ska en jobbcoach uppritta en handlingsplan baserat pad behov och forutsittningar
individen kriver for att etablera sig i samhillet och pa arbetsmarknaden. Planen uppréttas
mellan individ och berérda organisationer och pagar hogst 24 manader; dock finns det undantag
for forlangning upp till totalt 36 manader (SFS, 2017:584; Schreinbeck & Spehar, 2021).
Exempel pad insatser som ges 1 etableringsprogrammet &r sprakutbildning, praktik,
samhillsorienterad utbildning, arbetsmarknadsutbildning, subventionerad anstéllning, stod vid
jobbsokning och validering av arbetslivserfarenhet och utbildning (Arbetsférmedlingen, u.&;
Andersson Joona, 2020).

Utover etableringsprogrammet har Arbetsformedlingen, pa uppdrag av regeringen, utvecklat en
tjanst for stod och matchning till arbetssokande med fristdende aktorer som leverantorer (IAF,



2021); Schreinbeck & Spehar, 2021). KROM, Kundval Rusta och Matcha, lanserades den 30
mars 2020 med malet med att minska arbetslosheten dér fristiende aktdrer ska rusta upp och
matcha arbetssokande till sysselsittning (IAF, 2021). Arbetsformedlingen (u.d) beskriver
KROM som en tjanst for personer som kan jobba men som ér i behov av sirskilt stod for att fa
en anstdllning eller paborja en utbildning. I KROM fér personer individanpassade &tgérder
utefter personliga behov som intervjutridning, validering och motiverande samtal under 12
manaders tid (ibid.) Trots Arbetsformedlingens centrala roll, har de ett kollektivt ansvar med
Linsstyrelsen, Migrationsverket och Sveriges kommuner for etablering och mottagandet av
nyanldnda (Lansstyrelsen, u.d4). Kommunerna ligger 4ven omfattande resurser for att motverka
arbetsloshet med insatser som arbetsprovning, praktik, kommunala
arbetsmarknadsanstillningar, jobbsokaraktiviteter som coaching och matchning 1
dverenstimmelse med lagen om arbetsloshetnimnd (Overberg, 2020).



3. Syfte

Det rader ojamlikheter mellan nyanldnda och inrikes fodda personers inkludering pa den
svenska arbetsmarknaden. Forskning visar att diskriminering och fordomar skapar och
uppritthdller en klyfta mellan dessa samhéllsgrupper. Det lyfter ocksd frdgan om
anstéllningsbarhet; individers avstand fran arbetsmarknaden och mojlighet till anstéllning. Det
overgripande malet med var studie dr att undersdka begreppet anstédllningsbarhet utifran ett
arbetsvetenskapligt perspektiv. Studiens syfte kommer séledes, meden kvalitativ
intervjustudie, att undersbka hur nyanldndas anstdllningsbarhet pd den svenska
arbetsmarknaden ser ut utifrén ett jobbcoachperspektiv. Syftet med studien ar ocksa att kritiskt
analysera nyanldndas situation pd arbetsmarknaden utifrdn teorier om andrafiering. Vi
analyserar studiens empiri med teorin The Concept of Employability samt kritiska teorier om
andrafiering, fordomar och diskriminering.

3.1 Frigestillningar
e Hur fOrstds och beskrivs nyanldndas anstillningsbarhet, pa den svenska
arbetsmarknaden, utifrén ett jobbcoachperspektiv?

e Vilka mojligheter och hinder méts nyanldnda av pa den svenska arbetsmarknaden enligt
jobbcoacher?

e Hur kan jobbcoachers perspektiv pa nyanlidndas anstdllningsbarhet tolkas utifran
kritiska perspektiv och teorier om andrafiering, fordomar och diskriminering?

3.2 Avgransningar

I studiens inledningsfas bestdmde vi att endast intervjua jobbcoacher om deras framstéllning av
nyanlidndas anstdllningsbarhet. Orsaken ar att vi vill f ett arbetsmarknadsperspektiv pa studiens
syfte, vilket var mdjligt genom att intervjua jobbcoacher som arbetar med nyanlidnda deltagare
1 etableringsprogrammet. Studien &dr ocksa geografiskt avgransad till att intervjua jobbcoacher
i1 Hallands ldan. Det beror pé bristande tid och ekonomi. Studien pagick i tio veckor samt
foredrog vi fysiska intervjuer, vilket gor Hallands lén till en lamplig avgriansning.



4. Tidigare forskning

Kommande avsnitt presenterar tidigare forskning inom studiens omrdde. Forskningen dr
framtagen utifrdn tre olika teman: nyanldnda och den svenska arbetsmarknad, integration och
etablering samt anstdllningsbarhetens historia och utveckling.

4.1 Nyanlinda och den svenska arbetsmarknaden

Orsaken till den 6kade migrationen i Sverige beror pa ett flertal olika anledningar som studier,
arbeten eller flykt pd grund av krig, fattigdom och naturkatastrofer. Det har resulterat i att
flyktings- och invandringspolitiska fragor har blivit ett omdiskuterat &mne i den politiska
dagordningen (Europaparlamentet, 2020). Dock &r det inget nytt fenomen att minniskor flyr
fran sina hemlédnder pd grund av svara forhéllanden.

4.1.1 Nyanliindas situation pa arbetsmarknaden

Tidigare forskning har diskuterat det faktum att utrikes fodda 16per storre risk for arbetsloshet
an inrikes fodda. Fran 1980-talet fram till idag, har utrikes fodda exkluderats fran den svenska
arbetsmarknad och sedan slutet av 1990-talet har omradet varit ett omdiskuterat &mne inom
forskningsvérlden. Olika grupper har olika forutséttningar pa den svenska arbetsmarknaden
som vanligtvis grundar sig i rasism och diskriminering (SCB, 2022; Dancygier & Vernbys,
2018; Vetenskapsradet, 2017). Johansson et al. (2021) konkretiserar att det svenska samhallet
priglas av rasism som styr intuitioner och strukturer. Forfattarna menar att Sverige behdver
komma underfund med den rasism och diskriminering som pédverkar samhéllet och utrikes
foddas mojligheter for att kunna forebygga att det sker.

Den nyliberala politiska ekonomin préiglad av vilfirdsdtstramningar, 6kad ojamlikhet och en
repressiv migrationspolitisk utgor en grogrund for rasism och diskriminering for asylsékande,
migranter, och personer med utlindsk eller etnisk minoritetsbakgrund ndr de séker stod av
vdlfdrdsstatens intuitioner, exempelvis fran socialtjdnsten.

(Johansson et al. 2021;329)

Inom den neoklassiska teorin betraktas diskriminering och rasism som ett irrationellt beteende;
individens val och beteende grundar sig i ett antagande om att en viss grupp skiljer sig mot det
som anses vara det “efterstrivande”. Inneborden av detta har diskuterats av Bursell (2021) som
forklarar att rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden grundar sig i fordomar gentemot de
ménniskor som skiljer sig fran oss sjdlva. Varproposition frdn 2007 (prop. 2006/07:100) uppgav
just diskriminering som en bakomliggande faktor till att nyanlinda mots av en svérare
arbetsmarknadssituation.

Trots att Sverige &dr rankat som ett land med hog invandring, har det under lang tid ratt stora
svérigheter att etablera nyanldnda pd arbetsmarknaden. Nyanldnda har storre risk att hamna 1
en prekar situation och socioekonomisk utsatthet i form av otrygga anstéllningsvillkor, lagre
sysselsittningsgrad och inkomstnivaer (Bevelander, Emilsson & Luik, 2018; Standing, 2013).
Det réder ytterligare en intern hierarki bland utrikes fodda pd arbetsmarknaden och inte enbart
en arbetsmarknadshierarki mellan inrikes fodda och utrikes fodda. Ursprungsland, orsak till
immigration och tidigare erfarenhet &r faktorer som paverkar nyanlidndas arbetsforhéllanden.



Dessa hierarkier skapar en medborgerlig status som omfattar réittigheter inom vélfarden, vart
samhiélle samt rétten att stanna kvar i Sverige (Bursell, 2021; IFAU, u.4; Neergaard, 2014).

4.2 Integration och etablering

4.2.1 Integrationspolitik

Integrering har statt i centrum for den politiska debatten sedan 1970-talet och kommit att
forknippas med invandrares inforlivande i det svenska samhaéllet (Westin, 2021). Ur en teoretisk
synvinkel behdver inte integrering ha ndgot med just invandring eller etnicitet att gora utan det
ses snarare som att individer och grupper skapar bindningar till varandra (Eriksson, 2019).
Regeringens integrationspolitik omfattar frdgor angaende migranters introduktion i Sverige
rorande inflytande och delaktighet. Politiken innehdller ytterligare &tgérder mot etniska
krankningar, rasism och framlingsfientlighet (Regeringskansliet, 2013). Integration innebér att
vara delaktig i den offentliga sfdren i1 det nya landet men samtidigt bevara spréak, kultur och
religidsa traditioner inom den privata sfaren (Westin, 2021). Eriksson (2019) forklarar att det
inte enbart krdvs en anstrdngning och anpassning fran den nyanldndes sida utan dven fran
samhillet. Han menar att integration inte enbart ror den enskilde individen utan &r en
angeldgenhet for hela samhéllet i form av sammanhallning, delaktighet och tillhorighet. Ett
integrerat samhélle skapar ett allmént fortroende, sdkerhet och solidaritet eftersom banden
mellan ménniskor och samhillsgrupper ar starka. Integrationen innebér saledes att alla individer
och grupper ar lika aktiva i deltagandet for att skapandet av en sammanhallning och kidnner en
tillhorighet till samhillet och varandra (ibid).

Integration bor ses som ett multidimensionellt begrepp eftersom det berdr bade samhillets
struktur och mojliggor ett deltagande i1 de politiska, ekonomiska och sociala aspekterna i
véardlandet (Johnston, Markovic & Vasey, 2009). Det dr ddremot upp till den enskilde individen
att sjélv vilja vilken anknytningsform den vill anta eftersom det dr individens egen uppfattning
som paverkar dennes inkludering och acceptans i virdsamhillet (Eriksson, 2019).

4.2.2 Etableringspolitik

Enligt Svenska Akademiens Ordbok innebér begreppet etablering att ’bereda (nagon) en sdker,
tryggad stdillning” (SAOB, 1922). Begreppet ger ddrmed en innebord att som individ uppna en
sdker och oberoende stdllning. Om det handlar om en trygg stillning i samhéllet eller mer
generellt - 1 ”livet” - 4r ddremot inte definierat.

I etableringsreformen frdn 2010 (Lag 2010:197) framkommer det i 1§ att syftet med lagen &r
att “underldtta och pdskynda vissa nyanlinda invandrares etablering i arbets- och
samhdllslivet”. Dessa insatser skapar fOrutsdttningar gentemot nyanldnda i form av
egenforsorjning samt stirka deras aktiva deltagande i samhills- och arbetslivet; men som
papekats tidigare i studien ersattes lagen av Lag om ansvar for etableringsinsatser for vissa
nyanlinda invandrare (Lag 2017:584). Etableringsprogrammet tydliggér begreppets
(etablering) betydelse i forhallande till vart den enskilde individen skapar sig en trygg stdllning.
Syftet med etableringsprogrammet dr att gora individer sjilvforsorjande och handlar saledes
om en etablering pd arbetsmarknaden snarare &n att skapa en trygghet i form av
samhillstillhorighet (Eriksson, 2019). Tidigare forskning har papekat att etableringspolitiken
paverkar arbetsmarknadsetableringen, vilken typ av uppehallstillstdnd individen har paverkar
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exempelvis dennes etablering pé arbetsmarknaden. Forskare har pavisat att individer med ett
tillfalligt uppehallstillstind har en hdgre inkomst och mindre arbetsldshet dn individer med
permanent uppehéllstillstaind. Personer med ett permanent uppehéllstillstdnd har dock ett hogre
fokus och bittre mojligheter att paborja en utbildning (Jutvik & Robinson, 2020).

4.2.3 Forutsittningar for integration och etablering

Integrationsfrdgan har sedan etableringsreformens implementering kommit att fokusera pé just
begreppet etablering och syftar pd att sysselséttning, i form av arbete eller studier, &r vigen in
for nyanldnda att etablera sig (Eriksson, 2019; Prop. 2009/10:60). Arbete har dock inte enbart
en betydelse i nyanlidndas etablering; det kan dven syfta pa att uppritthalla en kénsla av
tillhdrighet och delaktighet bdde péd arbetsplatsen och i samhéllet. Det kan likvil innebéra en
upplevd press att tjina pengar for att stotta familjemedlemmar som &r kvar i deras hemland
(Darvishpour, Asztalos Morell, Mansson, Mahmoodian & Hoppe 2018; Eriksson, 2019).

“Det tar lang tid att hitta sin plats pd den svenska arbetsmarknaden och dven pa ldang sikt nar
de flesta invandrare inte upp till nivderna for infédda svenskar.”
(Forslund et al. 2017:37).

Forslund et al. (2017) analyserade arbetsmarknadsetableringen och integrationen for invandrare
fran ldnder utanfor vistvérlden under perioden 1990-2014. I ovanstaende citat vill forfattarna
tydliggora det utanforskap som nyanlédnda utsétts for i sin etablering pd arbetsmarknaden. I
deras analys kom forfattarna fram till att faktorer som ursprungsland, kon och utbildningsniva
paverkar etablering. Forfattarna har exempelvis sett stora skillnader mellan invandrade
jugoslaver och irakier dér jugoslaver har en snabbare och tydligare etableringsprocess. Det har
dven pavisats skillnader mellan konen eftersom mén fér tidigare kontakt med ett forsta arbete
och har en markant kortare tid for etablering. En forsta kontakt med ett arbete &r viktigt och
fungerar som en inkorsport till arbetsmarknaden (ibid.). Ett socialt nitverk har pekats ut som
en underliggande faktor till ett forbéttrat arbetsmarknadsdeltagande. Kontakter underlittar
mdjligheten till anstdllning i form av bland annat referenser. Utrikes fodda har i regel sdmre
nétverk dn inrikes fodda och en stor del av rekryteringar sker via nédtverk. Forskning har dven
papekat att individens sociala kapital underlittar etableringen i form av att det erbjuder
nyanldnda tillgdng till information om samhéllsnormer och spraket (Ackum, Lundbick &
Sobolevskaia, 2019; Elsrud & Soderqvist Forkby, 2021).

4.2.4 Arbete; ett krav eller en rittighet

FN konventionen uppger arbete och forsorjning som en réttighet dér varje individ ska kunna
fortjdna sin inkomst genom valfritt arbete. Sveriges regering dr ett av 193 liander som har
bekriftat FN konventionens avtal och har darmed en plikt att mojliggdéra denna réttighet for
varje individ 1 Sverige (Regeringskansliet, 2011). Den svenska vilfardsmodellen omger en
tydlig idé om att varje individ ska kunna en uppritthdlla god ekonomisk stdllning
(Regeringskansliet, 2017). I och med detta dr det viktigt att belysa Sveriges migrationspolitik
eftersom den skapar vissa tvingande forutsittningar gentemot nyanlénda; sysselsittning, i form
av jobb eller utbildning, &r ett av de krav som stills pd migranter med tillfilliga
uppehallstillstdnd for att & stanna kvar 1 Sverige. For att fa ett permanent uppehallstillstand i
Sverige dr ett av kraven att den nyanldnda kan forsorja sig sjédlv genom inkomster frén en fast



anstéllning eller en visstidsanstillning pd minst 18 manader. Detta medfor en press for minga
individer att anta vilket jobb som helst trots att de egentligen dr dverkvalificerade for arbetet
eller far sdmre lone- och arbetsvillkor dn inrikes fodda (Migrationsverket, 2021; Neergaard,
2014). FN konventionen anser att arbete dr en rittighet men den svenska politiken skapar vissa
bestimmande lagar gentemot nyanldnda som befinner sig utanfor vélfairdsmodellen. Det gar
ddrmed inte undgd att arbete ses som vidgen in till etablering och dr en stor del av
arbetsmarknadsintegrationen som pa ett eller annat sitt drabbar utrikes fodda hart (Dir.
2007:52).

4.3 Anstéllningsbarhetens historia och utveckling

Det finns ingen enhetlig och unison forklaring av begreppet anstdllningsbarhet, utan begreppets
innebdrd &r varierande beroende pd anvéndare, tid och kontext (Berntsson, 2008). Sparrhoff
(2016) understryker att betydelsen av anstéllningsbarhet 4r i kontinuerlig utveckling och att en
allmén definition av begreppet dr omojlig att uppnd. Anstéillningsbarhet har sitt ursprung ur
engelskans employability dér forsta delen av ordet, employment, avser anstillning och
kopplingen till arbetsmarknaden. Sista delen av ordet, ability, ligger i stillet vikten pa
individens formagor till anstdllning (ibid). De senaste 30 dren har anvindningen av begreppet
anstéllningsbarhet okat frekvent, men begreppet dok forst upp for 6ver hundra ar sedan och har
sedermera genomgatt tre epoker, varav den tredje dr pdgaende (Fejes & Berglund, 2010).

4.3.1 Anstillningsbarhetens historia

Anstillningsbarhet framkom i borjan av 1900-talet och i den forsta epoken anvindes det for att
identifiera vilka som var kapabla att arbeta. Industrierna var i behov av arbetskraft och darfor
behovdes arbetsvilliga arbetslosa séttas i arbete. Synen pa anstéillningsbarhet var simpelt; var
du i rétt alder, hade en god hélsa och inga familjerestriktioner var du i slag for arbete (Berntsson,
2008). Begreppet anvdndes som en dikotomi och kategoriserade in arbetare som antingen
anstéllningsbara eller inte (McQuaid & Lindsay, 2005). I andra epoken, med start fran mitten
av 1900-talet, har anstéllningsbarhet en bredare definition. Anstdllningsbarhet &r numera
inkluderande och berér dven utsatta grupper pa arbetsmarknaden. Individer beddms som mer
eller mindre anstillningsbara baserat pd kompetens utifrdn arbetsmarknadsbehov. Det vixte
dven fram ett statistiskt och ekonomiskt synsitt pa anstillningsbarhet dédr sannolikheten for
anstéllning 1 diverse grupper borjade mitas (Berntsson, 2008). Anstillningsbarhet borjade
ocksa att anvindas i policydokument pé organisationsniva for att (10sa) rekryteringsproblem
och pé nationell niva inom politik for att hjdlpa utsatta grupper till arbete (Fejes & Berglund,
2010). Den tredje epoken dr pagaende och startade i mitten pa 90-talet. Anstéllningsbarhet &r
nu dnnu bredare och har tagit an ytterligare perspektiv. Anstéillningsbarhet inkluderar alla
involverade pé arbetsmarknaden, vilket gor begreppet mera komplext. Social kompetens och
andra personliga faktorer och kapaciteter méts och bedomer individers grad av
anstillningsbarhet. Tidigare var individens formaga och arbetsmarknadsbehovet franskilt
varandra men ett gemensamt intresse for bade individuella faktorer och strukturella mojligheter
har vickts och tas 1 hinsyn vid diskussion kring anstéillningsbarhet (Berntsson, 2008). Fejes och
Sparrhoff (2016) slar fast att anstéllningsbarhet dr ett centralt begrepp i samhillets
policydokument dér det anvéinds for att erkdnna dtgérder inom arbetsmarknad och utbildning.
Ett exempel dr konceptet livslangtldrande som FN, EU och OECD lanserade i slutet pa 90-talet
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for att oka den ekonomiska tillvixten och forbéttra den sociala vilfirden och de sociala
bidragen globalt. Ar 1997 ir kallat dret for livslangtlirande. Malet var di att applicera
livsldngtldrande i all politik for att hela Europeiska unionen skulle arbeta for bittre
anstillningsbarhet, hallbarhet och ekonomisk tillvixt (Fejes & Berglund, 2010). Ett annat
exempel dr Bolognaprocessen som var ett mote 1999 i Bologna dir 29 europeiska lédnder
beslutade om att underlitta rorligheten i unionen for studenter och arbetande akademiker. Malet
med motet var att fraimja anstdllningsbarheten, mobiliteten och konkurrenskraften i Europa
genom en kollektiv utbildningsplan (UHR, 2021).

4.3.2 Anstillningsbarhet ur olika perspektiv

Som ovanndmnt har begreppet anstéllningsbarhet fordndrats med tiden och har olika innebord
1 olika kontexter och perspektiv. Det forklarar Sparrhoff (2016) genom att beskriva betydelsen
av anstdllningsbarhet utifrdn fyra perspektiv supranationellt-, nationellt-, organisatoriskt- och
individuellt perspektiv. Varje perspektiv har olika utgangspunkter, drivkrafter, aktoérer och
strategier ddr det supranationella perspektivet beror sysselsédttningsgraden, arbetslosheten och
kompetensforsorjningen péd en global niva dér bade sociala och ekonomiska drivkrafter ar av
vikt. Grunden i det supranationella perspektivet r att skapa forutséttningar for individer att fa,
behalla och eventuellt byta anstéllning, vilket 4ven gynnar hela samhillen. P4 denna niva
arbetar aktorer som FN och EU med internationella atgérder (ibid.) som exempelvis
Bolognaprocessen (UHR, 2022). Utgangspunkten for anstillningsbarhet ur ett nationellt
perspektiv &r olika beroende pa land. P4 denna nivé dr olika statliga, kommunala, regionala
eller fackliga aktorer vanligt forekommande dir olika arbetsmarknadspolitiska fragor berors.
Utbildning och utbildningsystem dr omrdden som diskuteras dér frigor om hur examination och
antagning fungerar samt vilka utbildningar och kvalifikationer som kravs for diverse yrken.
Aven andra arbetsmarknadsitgirder behandlas pi nationellnivd som att matcha
arbetsmarknadens efterfrdgan med specifika utbildningar eller andra atgédrder fokuserade mot
utsatta grupper som arbetslosa eller funktionsférhindrade. Ur ett nationellt perspektiv dr hog
anstéllningsbarhet av vikt for att 6ka den ekonomiska tillvixten och for en béttre social
delaktighet i samhéllen (Sparrhoff, 2016).

Organisationer har alltid varit, och kommer alltid att vara, beroende av arbetskraft och
kompetens, vilket gor intresset for anstillningsbarhet stort pd organisationsniva. Genom
rekrytering och kompetensutveckling arbetar organisationer med anstillningsbarhet dels for att
rekrytera personer med rétt kompetens, men dven for att utveckla och behalla kompetens. I
forsta hand dr drivkraften ekonomisk men sociala drivkrafter kan ocksd forekomma. Innebdrden
av anstillningsbarhet ser olika ut beroende pa organisation och bransch, en utbildad
sjukskoterska  med relevant arbetserfarenhet har hog anstdllningsbarhet inom
sjukvérdsbranschen men samma person kan anses mindre anstédllningsbar i industribranschen.
Pa individnivd kan anstédllningsbarhet ses ur individens egna perspektiv med mojligheten att
agera for en hogre anstdllningsbarhet genom exempelvis utbildning, praktik och
kompetensutveckling. Drivkrafterna for hogre anstillningsbarhet hos en individ dr for en béttre
ekonomi, en social tillhorighet och for personlig utveckling. Det &r individen med sitt
sjalvfortroende, sin sjilvbild, sin kunskap, sin erfarenhet och sina kontakter som &r aktdren. Pa
individnivd kan dven anstillningsbarhet ses ur ett policyperspektiv dir individer styrs av
policydokument pd supranationell-, nationell- och organisatorisk niva. Besluten som tas pa
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hogre nivaer beror individers mojligheter och hinder pa arbetsmarknaden. Beroende pa vilket
land individen befinner sig i och vilken organisation den jobbar pa finns det olika mdjligheter 1
den kontexten for att agera och gora sig mer eller mindre anstéllningsbar (Sparrhoff, 2016).

5. Teoretiskt Ramverk

1 kommande avsnitt presenteras studiens ramverk; Andrafiering, Humankapital och the concept
of employability. Dessa teorier har i avseende att analysera studiens empiri.

5.1 Andrafiering

1944 publicerade Gunnar Myrdal studien An American Dilemma som behandlar svarta
ménniskors problem och situation i datidens USA. Studiens syfte var att visa de skiljaktigheter
mellan det amerikanska idealet om réttvisa, frihet och jimlikhet och den rasistiska praktiken
som dgde rum. Myrdal (1944) kdmpade, genom dessa illustrationer, om medborgarnas lika
rittigheter och avskaffandet av raslagar. USA:s rasism och diskriminering har varit ett mycket
omtalat #mne i fler &rtionden och har diskuterats &ver hela jorden. Amnet har varit s hett
diskutera bland politiker, forskare och nyheter att det har dragit bort uppmérksamheten fran den
europeiska rasismen och diskriminering; Sverige dr inget undantag (de los Reyes & Kamali,
2005). I denna studie har teorin Andrafiering anvdnts i analysen av empirin. Teorin visar pd
olika aspekter som nyanlinda moter i deras etableringsprocess i ett nytt land, med ny kultur.
Teorin avser att skildra den nationella bild som format vart samhdlle och som visas i
jobbcoachers framstillning av nyanlindas anstdllningsbarhet.

Enligt Svenska Akademiens Ordlista definieras begreppet Andrafiering som att framstilla
ndgon annan som frimmande. Begreppet syftar pa den process dér skapandet av ”dem” dven
konstruerar en positiv och gynnsam bild av det svenska sjilvet (Elsrud & Soderqvist Forkby,
2021; SAOL, 2015). Definitionen av begreppsparet ’vi” och ”dem ” har sitt ursprung frdn den
postkoloniala teorin och synliggdr strukturella (oavsiktliga) och institutionella (avsiktliga)
diskrimineringar (Bursell, 2021; de los Reyes & Kamali, 2005). Den postkoloniala teorin har
sitt ursprung fran kolonialismens historia som anvidnde denna tvédelning fOr att etablera en
skillnad gentemot infodda och de som koloniserat ett land for att skapa en tydlig hierarkisk
ordning. Anvidndandet av begreppen vi” och “dem” synliggdr alltsd den kontrast som stélls
mot tva grupper. Grinsskapandet sker genom att manifestera och mala upp var egen identitet
som det “normala” och efterstrdvande”- en norm for den sociala sammanhallningen - och
samtidigt skilja de som inte 4r som oss och anses vara av sérskilda insatser for att inkluderas i
det svenska samhéllet (Bursell, 2021; Moberg Stephenson & Herz; 2021). Detta blir extra
tydligt utifran de los Reyes och Kamalis (2005) citat kring integrationsretorikens betydelse:

“Svenskhet och invandrarskap betecknar inte bara olika positioner utan dven kontrastiva
egenskaper som definieras relationellt och genom vilka “invandrare” konstrueras som en
spegelbild av “svenskar”. Varje definition av hur vi dr innehaller ddrfor dven en outtalad
berdttelse om hur de andra dr”.

(De los Reyes & Kamali, 2005:12).

De los Reyes och Kamali (2005) tydliggdr att den sociala interaktionen skapar och forstarker
idéer och tankar mellan grupper och minniskor genom att tillskriva vissa grupper unika
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egenskaper. Utifrin Neergaards (2014) teori om begreppet rasifiering tydliggérs den
maktstruktur som ligger till grund for ett privilegiesystem. Syftet med Neergaards studie &r att
bekdmpa de ordttvisor som finns i vart samhille genom att skapa en bredare forstdelse kring de
ojamlikheter som skapas genom rasifiering. Med inspiration fran Erik Olin Wrights (1997;
2005) forskning kring samhéllsklasser definierar Neergaard (2014) rasifiering genom den
maktutdvningen som sker nér en grupp normaliserar sig sjdlva genom att sétta sig dver en annan
grupp. Svenskhet skapar dirmed fler rittigheter och mdjligheter for de ménniskor som ingér 1
normgruppen och hamnar i en dverlidgsen position frdn de som skiljer sig at och da bildas en
exkludering av ’de andra” genom en definition av att de befinner sig utanfoér svenskheten.

Den ”svenskhet” som sambhillet framstéller, vittnar om en position som dr omgjlig for "dem”
att nd pa grund av att de inte faller in inom definitionen av svenskheten (de los Reyes & Kamali,
2005). De los Reyes och Kamali (2005) menar pa att detta innebér att politiska program, vars
syfte &r att eliminera dessa skillnader (skillnaderna mellan invandrare och svenskar) dr domda
att misslyckas. Det kommer aldrig vara mgjligt for invandrare att nd en fullstidndig svenskhet
utan det handlar om att mojliggora ett ’nira-nog-tillhdrande”. Det innebér att faktorer som ett
fast jobb, ett svenskt medborgarskap, flytande kunskaper inom det svenska spriket och
deltagande i1 svenska traditioner inte nddvandigtvis forsvenskar en utrikesfodd (ibid.). Det
kommer alltid finnas andra underliggande faktorer som paverkar hur ménniskor talar om dem;
oavsett hur mycket de anpassar sig kommer det alltid finnas en viss skillnad frén den
stereotypiska svensken som gor att samhéllet skiljer dessa tva grupper éat.

5.1.1 Diskriminering och fordomar

Det ér vanligt forekommande att det rdder diskriminering i vért samhaélle, och inte minst pd den
svenska arbetsmarknaden, gentemot individer med etniciteter som skiljer sig frdn den
stereotypiska svensken. I Neergaards (2014) studie som beror hur arbetlivet &r rasifierat tar han
upp exempel som tydliggor detta fenomen. I arbetssokningsprocessen kréivs det betydligt mer
anstrangning fran utrikes fodda eftersom det &r vanligt forekommande att de behdver sdka jobb
dubbelt sa ofta i jimforelse mot inrikes fodda eller personer som uppfattas som svenskar (ibid.).
Ytterligare har utlandsklingande namn visat sig spela en avgdrande roll i individers
anstéllningsbarhet. Tidigare forskning visar att det &r mer forekommande att ménniskor med
svenskklingande namn blir kallade till jobbintervjuer @n individer med exempelvis ett arab-
eller afrikanskklingande namn (Bursell, 2014; Neergaard, 2014). Ménniskor med en utlindsk
bakgrund har dven en ligre inkomst samt 16per de storre risk for arbetsloshet dn inrikes fodda
méinniskor inom samma yrke (Bursell, 2021). Daremot finner Dancygier och Vernbys (2018)
att ett svenskt medborgarskap inte dr en péverkande faktor for att bli kallad pd intervju.
Forskarna menar att den forsta diskrimineringen som sker i arbetssdkarprocessen dr mot den
s0kandes namn (ibid).

Pa likvérdigt sitt moter utrikes fodda och nyanlédnda fordomar gentemot deras kultur. Det dr
vanligt forekommande att migranter tillskrivs en kulturell olikhet 4n majoritetsvenskarna i deras
process att etablera sig pd den svenska arbetsmarknaden. Genom att det skapas en
generaliserande bild, dir fokus ligger pa vad de har for kultur, tillskrivs de vissa
personlighetsdrag. En ménniska kan ses som en hogpresterande anstélld eftersom denne ér fran
en specifik kultur samtidigt som en annan ménniska tillskrivs en forestdllning som é&r tvért emot
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— lagpresterande. (Gustafsson & Johansson, 2021). Kulturella skillnader synliggér ddrmed en
andrafiering och forestdllningen om “vi” och “dem”. Det dr ddremot viktigt att belysa att dessa
forutfattade meningar och fordomar skiljer sig at vérlden 6ver. Bilden av en kultur i ett specifikt
land kan skilja sig om man talar om det i ett annat land (Kamali, 2005).

5.2 Humankapital

Teorier om humankapital har frekvent forekommit i forskning rorande integration och
skillnaden mellan inrikes och utrikes foddas produktivitet pa arbetsmarknaden. Humankapital
omfattar individuella faktorer som péverkar individers produktivitet pd arbetsmarknaden;
sprék, utbildning, sociala nédtverk, kognitiv forméga, erfarenhet etcetera (Bursell, 2021). Becker
(1964) avser i sin studie att bidra med kunskap i hur humankapital paverkar individers
ekonomiska inkomster och deras vélbefinnande i samhéllet de lever i. Forfattaren forklarar att
det finns en korrelation mellan utbildning och erfarenhet med vilken l6neniva och sysselséttning
som ges. En hogre utbildningsnivd, tillsammans med relevanta kompetenser och erfarenheter,
bidrar (vanligtvis) till en trygg anstillning och hdgre lonenivaer, samtidigt som en ldgre
utbildningsniva, ldgre kompetenser och erfarenhet av arbetlivets korrelerar med arbetsldshet
och lagre 16nenivaer (ibid). Denna forklaring bekriftar den teori om att individer paverkas av
det humankapital de besitter. Denna studie kommer att avgrdnsas till att fokusera pad
humankapitalen sprak och utbildning for att ge en djupare forstdaelse av hur dessa tvd faktorer
pdaverkar nyanldndas anstdllningsbarhet.

5.2.1 Sprak

Kunskaper som ar kopplade till en viss kultur och ett visst land kallas for landspecifika
humankapital varav sprik, utbildning, sociala kunskaper och kinnedom om den lokala
arbetsmarknaden ar tydliga exempel. Dessa humankapital gir vanligtvis forlorat nér en individ
flyttar frin ett land till ett annat (Bursell, 2021). Den sprékliga formagan ar starkt anknuten till
de dominans- och maktférhallanden som finns i ett samhélle och fir ddrmed ett symboliskt
véarde och en positiv paverkan pa det sociala och kulturella kapitalet (Obrenovic Johansson &
Sharif, 2021). Nir en person invandrar till ett nytt land har den forlorat det sprékliga
humankapital som tidigare varit en positiv fordel i sitt hemland. Individen hamnar nu i ett
underldge och behdver ldra sig ett nytt sprak for att 6ka dennes anstdllningsbarhet. Abdulla
(2017) undersokte upplevelserna av etableringsprogrammet hos nyanlédnda i Sverige och
pavisade att nyanlidnda star infor flertalet utmaningar nir de immigrerar till ett land varav
spréket dr en av dessa utmaningar. Forskning visar att nyanldnda dr beroende av det svenska
spraket eftersom deras karriirmdjligheter pé@ arbetsmarknaden for péverkar deras
anstéllningsbarhet i ldngden. Det sprakliga humankapitalet dr sdledes avgorande for att
nyanldnda ska fa en mojlighet pa arbetsmarknaden (Ekberg, 2012). Spraktraning och SFI
(svenska for invandrare) dr atgérder som ges till nyanldnda i Sverige for att erbjuda dem en
enklare vég till etablering och sysselséttning. (Ackum et al. 2019). Abdulla (2017) anser
ddremot att spraktrining bor anpassas efter individuell sprikformaga och att det inte bor
undervisas generellt.
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5.2.2 Utbildning

Utbildning forekommer vanligtvis i diskussionen kring humankapital och integrering. I
samband med migrationsstrommarna kan det skapas systematiska skillnader i individers
utbildningskvalité eller -niva. Majoriteten av nyanlédnda som emigrerar frén ett fattigt land till
ett rikt land kommer exempelvis fran diktaturer dér utbildningssystemen dr gammalmodiga
eller dar samhillets infrastruktur ligger i spillror frén krig. Flertalet arbeten inom den privata
och den offentliga sektorn, oavsett om det dr hogavlonade eller lagavlonade tjinster, kréver
nidgon form av vidareutbildning (Bursell, 2021). Arbetslosheten dr betydligt hogre for
nyanlédnda som enbart har en grundskoleutbildning till skillnad fran de med en gymnasie- eller
hogskoleutbildning. Det rdder dven en klyfta mellan inrikes och utrikes fodda akademiker med
en hogre utbildning; arbetslosheten for inrikes fodda akademiker lag omkring 2% 2019
samtidigt som arbetslosheten hos utrikes fodda lag pa ungefiar 8% (Ekberg, 2012; SCB, 2019).
Eftersom nyanlidndas utbildning och arbetslivserfarenhet vérderas ldgre blir det darfor svart for
nyanldnda akademiker att bli anstéllda inom arbeten de ar kvalificerade for (Bursell, 2021;
Neergaard, 2014). Nyanlédnda som dédremot har goda sprakkunskaper och investerar i en svensk
utbildning har léttare att etablera sig pd den svenska arbetsmarknaden och minskar risken for
overkvalifikation (Duvander, 2001). En utléndsk utbildning gar dock att validera genom att den
bedoms och Oversitts till vad utbildningen, betygen och kurserna motsvarar enligt svensk
standard. Det underléttar nyanlidndas problematik att finna en anstillning som matchar deras
kompetens (UHR, 2014). Eftersom Sverige har ett kontinuerligt flode av invandrare kommer
skillnaden 1 inkomstnivderna och antalet sysselsatta mellan inrikes och utrikes fodda vara ett
kvarstdende problem (Bursell, 2021).

5.3 The concept of employability

For att undersoka hur jobbcoacher framstéller nyanlédndas anstédllningsbarhet kommer studien
inte att utgd frdn ett forbestimt perspektiv eller endast en specifik definition av
anstéllningsbarhet. Studien kommer i stéllet anvénda teorin the concept of employability for att
granska jobbcoachers beskrivning av nyanldndas anstdllningsbarhet. The concept of
employability ar ett ramverk for anstéllningsbarhet framtagen av McQuaid och Lindsay (2005)
med malet att framstélla ett brett och holistiskt synsétt pa anstillningsbarhet. Modellen utgar
fran tre huvudfaktorer som péverkar individers anstéllningsbarhet; individuella faktorer,
personliga omsténdigheter och externa faktorer. Inom varje huvudfaktor finns det sedan olika
underliggande faktorer. Forfattarna anser att alla tre huvudfaktorer 4r av vikt for
anstéllningsbarheten och att alla ska tas i akt vid analys av individers anstéillningsbarhet. Teorin,
the concept of employability, dr framtagen med hjélp av flertalet tidigare studier och forskning
for att skapa ett bredare och mer omfattande ramverk for anstdllningsbarhet (ibid). The concept
of employability &r relevant for var studie da den antar ett brett och heltickande perspektiv pa
anstéllningsbarhet, vilket ger studien utrymme for att analysera jobbcoachernas uppfattning om
anstéllningsbarhet. Om studien utgar fran ett smalare perspektiv och definition, finns risken att
analysen av anstillningsbarhet blir onyanserad och last. Teorin kommer att fungera som ett
verktyg for att analysera och framstdilla vilka faktorer jobbcoacher anser att nyanlindas
anstdllningsbarhet paverkas av.
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5.3.1 Individuella faktorer
1. Anstdllningsbarhetsfirdigheter och -egenskaper vilket innefattar flertalet egenskaper
och fardigheter per som exempelvis social kompetens, sprakkunskap, motivation,
attityd till arbete, problemlosning, samarbetsforméga, pélitlighet och yrkesspecifika
fardigheter samt formella kvalifikationer som utbildning.
2. Demografiska egenskaper: kon, etnicitet, alder, etc.
Hiilsa och vilmdende: bade fysisk och psykisk.
4. Arbetssokarfdrdigheter som intervjufdrdigheter, formdgan att formulera ett CV,
mdjlighet till referenser, sjdlvinsikt samt kunskap om arbetsmarknaden och dess
mdjligheter.

“

5. Anpassningsformdga och roérlighet som flexibilitet inom 16n och arbetstider,
yrkesmadssig flexibilitet samt geografisk rorlighet (McQuaid & Lindsay, 2005).

De individuella faktorerna avser en méngd fardigheter och kompetenser pd bade en
grundldggande och hog nivd. De omfattas bland annat av grundliggande fardigheter och
personliga kompetenser som social kompetens, motivation och sjilvfortroende. De innefattas
ocksa av Overforbara kompetenser, dels grundldggande som rékne- och talférmaga, dels mer
centrala som kommunikation, samarbete och anpassningsforméga och till sist mer avancerade
kompetenser som kommersiell medvetenhet och sjélvledarskap. Individuella faktorer avser
dven utbildning och arbetslivserfarenhet samt arbetsmarknadsanknytning; det vill sdga
nuvarande status och historik géllande arbeten och anstéillningar. Arbetssokarfardigheter avser
hur en individ pé bidsta sétt soker sig till ett arbete. I det ingar kunskaper om bland annat
arbetsmarknaden, arbetsgivare och rekryteringsprocesser. Konkreta exempel pé kunskaper
individer ska besitta dr vilka plattformar arbete soks pd, hur man anvénder sitt nitverk samt
kunskap om den lokala arbetsmarknaden. Anpassningsformiga och rorlighet omfattas av
yrkesmadssig flexibilitet som betyder individers grad av anpassningsforméga géllande 16n,
arbetstider, specifika arbetsplatser och geografisk plats. Det innefattar dven en individs
sjdlvinsikt géllande vilka arbeten den &r kvalificerade for. Desto hogre grad av
anpassningsformaga, rorlighet och sjélvinsikt desto storre mojlighet till anstdllning. De
individuella faktorerna ska inte ses som helt enskilda eller i hierarkisk ordning utan de relaterar
och kompletterar varandra. (McQuaid & Lindsay, 2005). En kandidatexamen dr ingen garanti
for anstillning utan en individ behdver vanligtvis utbildning tillsammans med sociala
egenskaper, ett vilformulerat cv, ett ndtverk och sprakkunskap for att erhélla en anstéllning.

5.3.2 Personliga forhdllanden
1. Hushdllsforhallanden: familjesituation, ekonomiska och emotionella forbindelser till
familj och slékt samt boendesituation.
2. Arbetskultur: uppmuntran till arbete inom familj, slékt, vinner och andra relationer.
3. Tillgdng till resurser som exempelvis tillgang till transport samt finansiellt- och socialt
kapital (McQuaid & Lindsay, 2005).

Den andra huvudfaktorn, personliga forhallanden, inkluderar en mingd socioekonomiska
kontextuella faktorer som skildrar individers sociala omstdndigheter. Dessa faktorer kan
paverka formégan, viljan eller de sociala patryckningarna for att individer blir erbjudna och tar
en anstillning. Hushéllsforhallande innehéller ansvar for barn och édldre sldktingar samt
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ekonomiska-, tids- och emotionella forbindelser till familj och sldkt. Hushéllsforhdllande
inkluderar dven en individs boendesituation, dér geografisk plats och rimligt boende ingar.
Arbetskultur innebar attityden, stodet och kulturen hos familj, slékt och vinner som paverkar
individens ambition och uppmuntran till arbete. Tillgang till resurser innefattar bland annat
tillgdngen till transport dér innehav av korkort, tillgéng till kollektivtrafik och gdngavstand till
arbete paverkar anstdllningsbarheten. De innefattar &ven tillgdngen till socialt kapital vilket ar
hela det personliga nétverket det vill sdga formella-, informella-, familje- och privata kontakter
(McQuaid & Lindsay, 2005).

5.3.3 Externa faktorer

1. Efterfrdagefaktorer som arbetskraftsefterfrigan pa lokal, regional eller nationell niva.
Mgjligheter och villkor pd arbetsmarknaden som karridrsutveckling, arbetsvillkor,
arbetstider och anstéillningsformer. Arbetsgivares rekryteringsprocesser, urval och
efterfragan av personal. Diskriminering av arbetsgivare pa grund av kon, alder eller
etnicitet.

2. Stodfaktorer som exempelvis tillgénglighet till offentliga tjanster inom jobbmatchning
och jobbsokningsradgivning. Politiska dtgirder for anstillningsbarhet inom skola och
overgdngen fran skola till arbete. Tillgéng till kollektivtrafik, barnomsorg och andra
stodtjanster for rimliga priser (McQuaid & Lindsay, 2005).

Externa faktorer dr yttre omstidndigheter som pédverkar en individs anstdllningsbarhet, som
efterfragan och konkurrensen pa den lokala och regionala arbetsmarknaden. Méjligheter och
villkor pa arbetsmarknaden &r ocksé faktorer som paverkar vilket kan vara arbetsvillkor som
arbetstider, anstéllningsformer, skiftarbete, 16n och mojlighet till karridrsutveckling.
Rekryteringsfaktorer som arbetsgivares anvindning av informella nétverk, arbetsgivarens
urvalspreferenser samt eventuell diskriminering vid rekrytering ar ockséd externa faktorer av
vikt. Stodfaktorer ar ocksé externa faktorer och innefattar bland annat offentligt stod for att na
sysselsittning som exempelvis jobbmatchning, information och jobbsdkarradgivning. Aven
andra politiska faktorer som god kollektivtrafik och barnomsorg underlattar tillgéngligheten for
arbete. Externa faktorerna dr starkt paverkade av politik pd olika nivder for en stabil och
vixande ekonomi samt for motverkan av diskriminering och utsatthet (ibid.)

16



6. Metod

Kommande avsnitt presenterar studiens metodiska val. Avsnittet presenteras enligt foljande
rubriker: forskningsansats, datainsamling, analysmetod, etiska forhdllningsdtt och diskussion
och reflektion.

6.1 Forskningsansats

Studiens forskningsansats har utgétt ifran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv och en tematisk
analys. Det socialkonstruktivistiska perspektivet dr framvéxt ur konstruktivismen som utgar
ifran att vérlden &r uppbyggd av sociala ordningar som sténdigt skapas, fordndras och fornyas.
Den sociala verkligheten utgdrs av konstruktioner och &r aldrig faststdlld, utan den
omkonstrueras kontinuerligt i tid och rum i ett samspel mellan ménniskor (Bryman, 2018). Da
syftet var att undersoka jobbcoachers framstéllning av sin sociala verklighet och forstaelse av
nyanldndas anstillningsbarhet var det socialkonstruktivistiska perspektivet av relevans for
studien. Genom intervjuer med jobbcoacher hoppades vi pa att forstd och uppfatta kunskapen
om nyanldndas anstéllningsbarhet eftersom det dr vdra normer, asikter och vérderingar som
skapar var bild av verkligheten vi lever i. En tematisk analys lyfter fram de sprikliga drag,
genom att kategorisera teman och d&mnesomraden som dr av intresse for studiens innehéll och
syfte (detta kommer belysas djupare under analysmetod (ibid.). Utifran en
socialkonstruktivistisk ansats och en tematiskt analys har vi haft i avseende att undersdka hur
jobbcoacher framstdller nyanlédndas anstéllningsbarhet pd den svenska arbetsmarknaden.

6.1.1 Abduktion

Genom att anvidnda en abduktiv ansats i studiens kunskapsbyggande blev det mojligt for oss
som forskare att utveckla en kunskap och forstaelse av studiens insamlande material och saledes
nd en slutsats. Bryman (2018) anser att en abduktiv ansats pendlar mellan en teoretisk forstielse
och empirisk fakta for att fa en verklighetsbild 6ver det studerande @mnet. Denna studie
inleddes med att undersoka befintlig forskning om det studerade @mnet. Studiens insamlade
empiri, 1 form av intervjuer med jobbcoacher, har sedan jimforts med det teoretiska materialet
och den tidigare forskningen for att skapa en ny bild och komma fram till en redogorelse av den
sociala verkligheten. Empirin har sedan analyserats utifran studiens teoretiska ramverk for att
skapa en verklighet av respondenternas samtal. Vid en abduktiv ansats dr det viktigt att inte
enbart ldgga vikt pa det empiriska materialet, pa samma sétt som det dr viktigt att inte enbart
analysera teoretisk fakta. Empiri och fakta maste tolkas tillsammans for att skapa en forstéelse
och na en slutsats (Bryman, 2018), vilket har varit var kunskapsbyggande genom studiens gang.

6.2 Datainsamling

6.2.1 Kvalitativ metod

Vid val av forskningsstrategi finns det olika végar att ta och sjdlva valet bor vara av relevans
for varje specifik studie (Alvesson & Skoldberg, 2017). Syftet med studien var att undersoka
hur jobbcoacher framstillde nyanlédndas anstédllningsbarhet, ddrav valde vi kvalitativ metod som
forskningsstrategi for att uppnad studiens syfte. Generellt 4r kvalitativ forskning inriktad mot det
konstruktivistiska perspektivet och sociala tolkningar medan kvantitativ forskning i stéllet ar
inriktad mot positivismen och kvantifiering av empiri. Kvalitativ forskning &r ocksa generellt
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mer fokuserad pa ord dn siffror dér sociala tolkningar av verkligheten sker for att skapa kunskap
(Bryman 2018).

For att nd jobbcoachers framstdllning och beskrivning av nyanldndas anstillningsbarhet
samlades empiri med semistrukturerade intervjuer som metod. I semistrukturerade intervjuer
utgér forskare frn en intervjuguide och ett specifikt tema déir respondenten har mojlighet att
svara utifrdn egna uppfattningar, tolkningar och forestillningar. Denna form av intervju sitter
grundlig struktur men tilldter flexibilitet och respondenter lats tala relativt fritt (Bryman 2018).
For en uppnadd struktur i insamling av empiri samt for bibehallen relevans i samtliga intervjuer
har semistrukturerade intervjuer varit till hjélp for studien. Intervjuerna gav jobbcoacherna
mdjligheten att tala 6ppet om forskningsomradet utifrin sina egna forestéllningar, vilket studien
ville at. Vid samtliga intervjuer var bada forskarna ndrvarande. Under intervjuerna var en
forskare huvudansvarig och stéllde fragor utifrén intervjuguiden (bilaga C). Den andra agerade
observator, antecknade samt stdllde foljdfragor vid behov. Rollférdelningen bytes efter varje
intervju. Denna rollfoérdelning beskriver Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) som fordelaktig
under intervjun. Alla intervjuer spelades in for att sedan transkriberas. Inspelningarna
underldttade forstaelsen och analysen av intervjuns innehéll dd vi kunde lyssna pd intervjun
igen. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) argumenterar for val av intervjuplats och ndmner
att platsen kan paverka respondentens sitt att uttrycka sig pa. Vi var 6ppna mot respondenterna
1 att intervjuerna kunde ske via lank, pa deras arbetsplats eller pd neutral plats. Samtliga
jobbcoacher utryckte en vilja av att ha intervjun fysiskt pa deras arbetsplats. Dédrav skedde
studiens intervjuer fysiskt och dgde rum pa respondenternas kontor eller konferensrum och de
varade mellan 40—60 minuter.

6.2.2 Urvalsprocess

For att undersoka hur jobbcoacher framstdller nyanldndas anstédllningsbarhet valde vi ett
malstyrt urval dér urvalet styrdes av vara forskningsfragor. Vi bestimde urvalet av respondenter
vid studiens borjan och urvalet har inte &dndrats sedan dess, ett s kallat a priori-urval (Bryman,
2018). Tva grundldggande kriterier var av vikt i studiens urval.

1. Respondenterna arbetar med jobbcoachning for nyanlénda och har séledes erfarenheten
och kunskapen om nyanldndas anstéllningsbarhet och position pé arbetsmarknaden
vilket dr av vikt for att besvara vara forskningsfragor.

2. Jobbcoacherna arbetar i Hallands lén.

Vid urvalsprocessen lades det alltsd inget vikt vid respondenternas kon eller alder utan endast
ovanstéende kriterier styrde urvalet. For att boka in intervjuer kontaktade vi jobbcoacher via
mail till deras chefer och med meddelande till deras privata Linkedin. Vi intervjuade totalt sju
jobbcoacher, i tre Halldndska stidder och de arbetade i sex olika organisationer. Respondenterna
kommer att figureras med fiktiva namn 1 studiens resultat- och analyskapitel for
anonymitetskél. Det ligger ingen betydelse bakom respondenternas kon och det kommer darfor
inte belysas ytterligare. Det innebadr att det fiktiva namnen inte behdver spegla respondenternas
riktiga kon. Namnen ér till for att underlétta for 1dsaren och skapa en mélande bild av studiens
empiri. Vi intervjuade foljande jobbcoacher: Anna, Benny, Clara, Daniel, Emma, Fredrik och
Greta. Jobbcoacherna presenteras ytterligare i inledningen av Resultat och Analys.
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6.3 Analysmetod

I tidigt skede, efter att intervjuerna genomforts, transkriberades det inspelade materialet. Vi
ville transkribera sd nédra inpa som mojligt for att fa en tidig 6verblick dver materialets innehall.
Transkriberingen delades upp mellan oss; den person som bar huvudansvaret for intervjun
transkriberade intervjuns inspelade material. Detta gav oss en mojlighet att fordjupa oss i
materialet och enklare kunna tolka det, nagot som Ahrne och Svensson (2015) skriver &r en
fordel med att transkribera sjdlv. Om ndgon annan hade transkriberat virt material hade vi inte
haft mojlighet att kunna bekanta oss med materialet pd samma sétt som vi gjorde (ibid).
Intervjun skrevs ut i sin helhet och vi noterade pauser och sméord som kunde vara viktiga for
vér tolkning av materialet. Genom att behandla empirin pd ovanstdende beskrivna sétt
minimerades risken for feltolkning och risk for relevant information som kunde vara avgorande
for resultatet (ibid).

En tematisk analys har mgjliggjort att vi enklare kunde analysera materialet och dess innehéll
utifran aterkommande teman och begrepp. En tematisk analys uppmirksammar om nagot
viktigt har framkommit som stér i relation till studiens syfte (Bryman, 2018). Det insamlade
materialet har analyserats i tre olika processer. Forst kategoriserades materialet efter de faktorer
som the concept of emplyability lyfter 1 sin teori. Det gav oss en grund av hur texten skulle
bearbetas samt hur det skulle analyseras med hjélp av studiens teoretiska ramverk. Sedan
sorterades materialet pa nytt for att skapa huvud- och underteman, vilket &r ett resultat av en
fordjupad lasning (ibid). Det gjordes utifrdn de teman och begrepp som aterkom kontinuerligt
under intervjuernas ging. Dessa tva processer underlittade for oss i hur vi presenterade vart
material och vad som var viktigt att lyfta i resultatet. Med hjélp av en abduktiv ansats blev det
mdjligt for oss att succesivt kunna skifta mellan det insamlade materialet och studiens teorier
for att skapa oss en bredare forstéelse av studiens resultat och analys. Det gav oss dven en insikt
over vilka delar i resultatet och studiens teoretiska ramverks som behdvdes kompletteras
ytterligare. I den tredje processen har studiens teman och underteman granskats och forfinats
mer noggrant for att tydliggdra vad som har visat sig vara irrelevant for studiens innehall.
Diarmed har vi kunnat avgrinsa och ta bort det som varit irrelevant och dven sld samman teman
som tidigare varit fristdende (Ahrne & Svensson, 2015).

Vi har valt att framstélla citat i studiens resultat- och analyskapitel for att tydliggéra och ge
ldsaren en kontext i hur respondenterna talar om studiens diverse dmnen. Citaten markerades
under den andra processen av transkriberingen och gav oss en plan &ver hur de skulle
presenteras. Citaten dr ndgot omformulerade for att underldtta for lasaren, ndgot som Bryman
(2018) papekar dr viktigt. Citat som dr svérldsta kan forsvira innebdrden av vad som faktiskt
sdgs eftersom ldsaren gar miste om i vilken kontext citat uppges. Det dr ddremot viktigt att inte
redigera citatet for mycket for att missleda ldsaren att tro att det faktiskt inte har sagts (ibid). I
négra citat valde vi att ta bort mindre stycken av citatet som ansgs irrelevanta for vad citatet
skulle pdvisa. I dessa fall har vi markerat det med (...) for att tydliggora att det saknas en del
av citatet. Bryman (2018) papekar dock de nackdelar som finns vid att framstélla citat 1
resultatdelen; citaten hindrar ldsarens flyt av texten i och med att den konstant méste skifta
mellan vara (forfattares) roster och respondenternas roster. Daremot understryker citaten det
som tagits upp i resultatet och gor texten mer trovérdig (ibid).
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6.4 Etiska forhallningssétt

Det ér vasentligt for oss som forskare att inta etiska forhallningssétt. I boken God forskningssed
(2017) skrivs det om den vésentliga roll som etiska dvervigande och riktlinjer har f6r betydelse
i en forsknings genomforande, kvalité och resultat. Med hinsyn till forskningens stillning 1
samhillet och den ldngsiktiga betydelsen av forskningen dr etiska aspekter viktiga faktorer som
forskare behover ta hinsyn till (Gustafsson, Hermerén & Petersson, 2005; Vetenskapsradet,
2017). Syftet med detta avsnitt dr att klargdra vart tillvigagangssitt 1 forhéllande till
forskningsetik.

Som forskare har vi ett ansvar mot samhéllet eftersom det 4r vi som forser det med ny kunskap.
Det dr av den anledningen vésentligt att vi star fria fran yttre padverkan samt forstar vikten av
integritet och hederlighet (Gustafsson et al. 2005). Eftersom jobbcoachernas egna uppfattningar
stod 1 centrum for vér studie var vi noggranna med att anvidnda oss av ett tillvigagangssétt som
inte forskonade eller forvrdngde vért resultat. Det dr deras framstdllning som dr det centrala 1
studien och i och med det har det varit véisentligt for oss att presentera ett tillforlitligt resultat.
Av den anledningen har vi varit noggranna med att inta ett kritiskt stillningstagande gentemot
véra egna subjektiva tolkningar av empirin. Trots att subjektivitet aldrig gar att undkomma helt
var mélet att det i storsta mojliga man skulle minskas.

De etiska principerna vid forskning som maste f6ljas &r minga och berdr olika omraden i hela
processen. Vidare kommer vi ga in pa det omrade som berdr respondenternas medverkan. Vi
har foljt Vetenskapsradets (2002) fyra huvudkrav for att skydda vara respondenters deltagande
1 denna studie. I tidig kontakt med samtliga deltagare skickades ett informationsbrev (bilaga A)
och en samtyckesblankett (bilaga B) ut tillsammans med en presentation om oss sjidlva samt
den planerade studien. Informationsbrevet och samtyckesblanketten inneh6ll information om
undersokningens syfte, deras rittigheter till anonymitet, hur deras uppgifter och material
hanteras och vem som har tillgang till det samt att det sjdlva har rétt till att bestimma 6ver sin
medverkan. Respondenterna fick god tid pd sig att ldsa igenom dessa blanketter innan
intervjuerna genomfordes och didrmed forsdkrade vi oss om att de hade forstatt vad deras
medverkan innebar. Vi var dven noggranna med att repetera informationen och syftet med
studien, samtyckes-, konfidentialitet- och nyttjandekravet vid starten av intervjuerna for att
ytterligare forsékra oss om att de tagit del av denna information.

Genom hela studien har vi figurerat respondenterna utan namn och personuppgifter for att
forsdkra dem péd anonymitet, nagot som Vetenskapsradet (2017) forklarar dr en forutsittning
for att studier ska bli lyckade. Vi kommer darfor att presentera respondenterna med fiktiva
namn f0r att bibehélla deras integritet. Vi har undanrdjt ytterligare information som inte gor det
mdjligt for 1dsaren att pa nagot sétt kunna identifiera respondenterna och dirmed skyddar vi
deras integritet (ibid). Vi ansdg diremot att respondenternas arbetssektor var relevant for
studien. Déremot ansdg vi att dlder och kon inte var av relevans och kommer dirfor inte
uttryckas.

6.5 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet innehdller fyra kriterier; trovirdighet, Overforbarhet, palitlighet samt
mdjligheten att styrka och konfirmera (Bryman, 2018). Trovérdighet &r att forskning bedrivs
enligt etiska aspekter (ibid). Studien uppnar trovédrdighet genom att forhélla sig till
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Vetenskapsradets (2017) fyra huvudkrav vid etiska principer som ndmnts under rubriken etiska
forhdllningssdtt. Overforbarheten innebir om studiers resultat gar att dverfora till andra
kontexter och tidpunkter (Bryman, 2018). D4 vi intervjuade sju jobbcoacher om nyanlidndas
anstéllningsbarhet pd den svenska arbetsmarknaden har vi studerat ett smalt &mne mer
djupgéende. Séledes gar det inte att gora stora generalisering av studiens resultat utan snarare
till mindre liknande kontexter. Denna studie har uppnétt en pélitlighet eftersom vi har varit
transparenta i vara val fran studiens borjan till studiens slut, nagot Bryman (2018) belyser som
en viktig aspekt i en tillforlitlig studie. Vi bad exempelvis utomstdende parter, som var
handledare, att granska studiens intervjuguide (bilaga C) for kontroll av eventuella otydligheter
och felaktigheter. Diarmed forsdkrade vi oss om att intervjuguiden var genomarbetad.
Mojligheten att styrka och konfirmera innebér att vi, i forskarrollen, &r transparenta med att
véra asikter och virderingar existerar, men att de asidosatts i hogsta mdjliga man under studiens
géng (ibid). Studiens dmne var av personligt intresse, men for 6kad tillforlitlighet har vi forsokt
minimera vara personliga &sikter om dmnet i hogsta grad.

6.6 Reflektion och diskussion av metod

Nér studiens forskningsdmne valdes diskuterade vi vilket tillvigagangssétt som skulle bidra
med empiri som mojliggjorde att studiens syfte och frigestillningar besvarades. En
socialkonstruktivistisk ansats och kvalitativ metod har bidragit till att nd en djupgéende bild av
det studerade &dmnet samt jobbcoachers sociala verklighet (Bryman, 2018).
Socialkonstruktivistisk ansats har mgjliggjort redogorelsen av jobbcoachers subjektiva
forestillningar om hur nyanstéilldas situation pd arbetsmarknaden ser ut genom
semistrukturerade intervjuer, vilket kvantitativ metod inte hade bidragit med pa samma sitt.
Vid en kvantitativ metod hade fokus legat pa insamling av numeriska data och vi hade séledes
gétt miste om en djupare forstdelse av studiens dmne (ibid). For att fa en forstdelse av det
samhilleliga fenomen som omger oss i vardagen ar det viktigt att vi vinder oss till de ménniskor
som &r en del av den. Genom intervjuer med jobbcoacher (som befinner sig i det samhaélleliga
fenomen studien inriktar sig pd) har vi kunnat finga upp aspekter som inte hade varit mojligt
med en kvantitativ metodansats (Ahrne & Svensson, 2015). Valet av metod och
forskningsansats har darfor visat sig vara lampligt och paverkande pé studiens resultat eftersom
vi har kunnat besvara studiens fragestéillningar.

Semistrukturerade intervjuer var gynnsamt for studien eftersom vi hade en mojlighet och att
vara flexibla under samtalen samt stélla foljdfragor pa &mnen som vi ansag var intressanta.
Intervjumetoden gav respondenterna majligheten att utveckla sina tankar och beritta utforligt
om deras upplevelser kring studiens dmne, ndgot Denscombe (2016) anser &r fordelaktigt med
semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerad intervju gav oss mojligheten att stdlla nya typer
av fragor eftersom tidigare intervjuer bidrog med intressant information som vi ville félja upp
under resterande intervjuer, vilket Denscombe (2016) anser att en skicklig intervjuare gor. Vi
kunde &dven vilja att inte stdlla frdgor som redan besvarats under intervjun for onddiga
upprepningar. Det vi ddremot missade att genomfora var en pilotstudie, nagot vi i efterhand
inser kunde bidragit till ett &nnu béttre resultat. En pilotstudie hade gett oss mdjligheten att
sdkerstilla intervjufrigornas relevans samt undersoka om studien i sin helhet var relevant
(Bryman, 2018).
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Det dr omojligt att veta hur manga personer forskare ska intervjua for att uppna méittnad och
vid kvalitativ forskning finns det ingen generell regel for hur stort urvalet ska vara. Sex till atta
intervjuer med en specifik grupp Okar sékerheten for ett representativt resultat, dock kan vissa
studier kridva betydligt fler respondenter for att uppnd méttnad och aterkommande svar i
intervjuer. (Bryman, 2018; Ahrne & Svensson, 2015; Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Vi
hade ett mal att intervjua atta till tio jobbcoacher men intervjuade sju. Vi ansdg dock att sju
respondenter rickte pd grund av att det inte finns ett odndlig antal med jobbcoacher 1 Halland
samt var studien ocksé tidsbegrinsad och pégick i tio veckor. Efter femte intervjun antydde vi
liknande monster i respondenternas upplevelser och framstdllningar om nyanléndas
anstéllningsbarhet och vi anség da att empirin natt en méttnad. Vi dr dock medvetna om att
denna studie dar baserad pd sju individers subjektiva forestéllningar och individuella
upplevelser. Vi ér sdledes transparenta med att respondenternas svar och studiens empiri inte
kan tala for alla jobbcoacher i Sverige.
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7. Resultat och Analys

Kommande kapitel inleds med en presentation av studiens respondenter. Studiens empiri
kommer sedan att presenteras och analyseras utifran tva teman: Jobbcoachers uppfattning av
anstdllningsbarhet, arbetsmarknad och arbetsgivare samt Individuella faktorers pdaverkan pd
nyanldndas anstdllningsbarhet utifrdn ett jobbcoachperspektiv. Slutligen kommer resultatet
sammanfattas utifran studiens tre frdgestdllningar. Empirin kommer att analyseras med hjdlp
av studiens teoretiska ramverk och tidigare forskning.

7.1 Presentation av respondenter

Studiens sju respondenter arbetar som jobbcoacher inom den privata och den offentliga sektorn
i tre Halldndska stdder. Fyra av jobbcoacherna arbetar i privata foretag som &r leverantorer for
arbetsformedlingens tjénst - Kundval Rusta och Matcha. De tre dvriga jobbcoacherna arbetar
inom kommunala verksamheter pd uppdrag av Socialforvaltningen och Arbetsformedlingen.
Samtliga arbetar med att rusta upp och etablera individer ut i arbetslivet. Respondenterna har
mellan sex manader till atta &rs erfarenhet av att arbeta som jobbcoach inom
etableringsprogrammet. Deras arbetslivserfarenheter och alder kommer inte belysas vidare pa
grund av anonymitetsskal.

7.2 Jobbcoachers uppfattning av anstallningsbarhet, arbetsmarknad och
arbetsgivare

Féljande tema presenterar jobbcoachernas framstillning av begreppet anstdllningsbarhet.
Vidare presenteras jobbcoachernas uppfattning om den svenska arbetsmarknaden och
nyanldndas position pd den. Slutligen presenteras respondenters upplevelser och uppfattningar
av arbetsgivares instdillning till att anstdlla nyanlinda. Kommande avsnitt avser att upplysa
hur utomstaende parter som arbetsgivare paverkar nyanldndas etablering pad
arbetsmarknaden.

7.2.1 Jobbcoachers definition av begreppet anstillningsbarhet

Anstidllningsbarhet dr ett begrepp som forekommer dagligen for samtliga respondenter i deras
yrkesroll. Som tidigare forskning ndmner finns det inte en universal definition av begreppet
anstéllningsbarhet (Sparrhoff, 2016). Samtliga intervjuer inleddes med att varje jobbcoach fick
forklara vad begreppet anstéllningsbarhet generellt innebér for dem. Intervjuerna understryker
Sparrhoffs (2016) forklaring eftersom respondenternas definitioner skiljer sig 4t. Anna,
jobbcoach inom den privata sektorn, definierar det pa foljande sétt: “A#t man har ndra till
arbetsmarknaden, att man har ndgot som attraktiv for en arbetsgivare” (Anna). Annas
definition lyfter vikten av att vara ndra arbetsmarknaden samt att vara attraktiv for en
arbetsgivare for att nd anstéillning. Jobbcoachen Daniels definition av anstdllningsbarhet tyder
ddremot pa individuella egenskaper och kompetenser for att nd anstillning. “A#t ha rdtta
kunskaper och kompetenser for att kunna bli anstdlld” (Daniel). Den kommunala jobbcoachen
Fredrik framstéller anstédllningsbarhet som att individer ska utfora arbete mot betalning samt
inga 1 ett anstillningsavtal. “Anstdllningsbar, det dr ju att man kan ta ett arbete och utféra det
mot betalning och att man skriver under ett avtal att arbeta” (Fredrik). Fredriks ord om
anstéllningsbarhet ligger fokus pa avtalet, att individen arbetar och att arbetsgivaren betalar.
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Trots att respondenternas definition av anstdllningsbarhet skiljer sig at finns det en tydlig rod
trdd 1 samtliga intervjusvar — att na anstéllning pa ett eller annat sétt. Tidigare forskning
beskriver att anstdllningsbarhet ar ett begrepp i stdndig utveckling som har olika betydelser
beroende péd tid och kontext (Berntsson, 2008; Sparrhoff, 2016). Att betydelsen av
anstéllningsbarhet praglas av kontext kan vara en forklaring och anledning till jobbcoachernas
olika definitioner av begreppet eftersom respondenter arbetar pa olika arbetsplatser och i olika
stdder. Vi kan inte utldsa att den privata- och kommunala sektorn priaglar respondenternas
definition av begreppet. Det finns inga likheter 1 definitionen av begreppet bland de
respondenter som arbetar kommunalt. Likasé finner vi inga direkt liknande definitioner av de
som arbetar inom privata foretag. Séledes tolkar vi att jobbcoachernas definition av
anstéllningsbarhet 1 stéllet dr hogst individuell och dérav ser vi inget monster 1 att kontexten
som arbetsplats, geografisk position och tid préglar den individuella definitionen.

Jobbcoachernas framstillning av nyanlidndas anstdllningsbarhet skiljer sig mot deras generella
beskrivning av begreppet anstéllningsbarhet. Respondenternas svar vittnar om att nyanldandas
mdjligheter och hinder till anstéllning i hog grad handlar om sprékkunskap, forstéelse for
arbetsmarknaden, och ett bristande socialt ndtverk. Foljande citat av jobbcoachen Clara som
arbetar i en privat organisation beskriver mélgruppen nyanlénda, deras anstéllningsbarhet och
eventuella utmaningar med att komma till Sverige.

“Det specifika dr ju om vi tittar pd den hdr mdlgruppen som vi dr inne pd. Kommer man hit sda
har man kanske inte sprdket med sig, man har kanske inte ndagon forstdelse for hur den svenska
arbetsmarknad fungerar och dd dr det ju svdrt att ses som anstdllningsbar. Det dr inte omojligt,
det dr det inte, men det dr ju en betydligt ldngre och tuffare resa sd att sdga.”

Clara

Claras citat &r ett exempel pd nidr specifika utmaningar och hinder for nyanlédnda beskrivs och
skiljer sig fran jobbcoachernas generella uppfattning om anstéllningsbarhet. Daniel som &r
anstélld inom den privata sektorn, ger foljande beskrivning av nyanldndas sérskilda behov for
okad anstéllningsbarhet:

“Ja de dr i behov av extra sprakstod. De dr ju i behov av mer, vi hjdlper dem att forstd svenska
arbetsmarknaden, hur vi séker jobb och hur det gar till. Det gdr inte bara att knacka dorr utan
det finns ett storre system for det.”

Daniel

Respondenternas citat &r tva av flera exempel dér nyanlédndas anstéllningsbarhet skiljer sig fran
den generella beskrivningen av anstdllningsbarhet. P4 frdgan om anstdllningsbarhetens
allmédnna betydelse beskrev jobbcoacherna begreppet pa ett sitt, men nér fokus riktades mot
nyanldnda beskrivs det pa ett annat. Exempelvis ndmndes aldrig sprdkkunskap i samtal om den
generella betydelsen, men vid samtalet om nyanldnda och deras anstéllningsbarhet ndimnde
respondenterna sprakkunskap vid flertalet tillfdllen. Respondenternas arbetsuppgifter handlar
dock om att rusta individer for arbetsmarknaden och dédrmed oka deras anstéllningsbarhet.
Darfor &r insatser som spraktraning och utbildning av den svenska arbetsmarknad en grund i
deras arbete for att Oka deltagarnas anstdllningsbarhet. Att tilldela vissa grupper olika
karaktérsdrag uppratthéller en klyfta mellan tva grupper, nagot som tidigare forskning och teori
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bekréftar. Forskningen vittnar om en andrafierad bild nir en grupp normaliserar sig sjélva
genom att inta en maktposition (Bursell, 2021; de los Reyes & Kamali, 2005). Jobbcoachernas
framstéllning av nyanlédndas anstdllningsbarhet bekréftar den andrafiering som rader i det
svenska samhéllet och som synliggér den kontrast som stdlls mot tvad grupper. Nar
respondenterna talar om nyanlinda aterkommer de ofta till att bendmna nyanlidnda fran
mellandstern och Afrika. Vid ytterst fa tillfillen ndmns nyanldnda fran Europa och
Nordamerika. Tva respondenter pastér att kriget i Syrien dr en bidragande faktor till det stora
antalet personer frdn mellandstern. Genom att sdrskilja nyanlédndas anstéllningsbarhet frén den
“normaliserade” gruppen tillskrivs nyanldnda egenskaper som sérskiljer dem frdn den andra
gruppen, vilket kan upprétthélla en arbetsmarknad praglad av “vi och dem”.

7.2.2 Jobbcoachers uppfattning av nyanléindas position pi arbetsmarknaden

I samtalen med jobbcoacherna angdende den svenska arbetsmarknaden uttrycks det en
frustration 6ver nyanldndas mojligheter pa arbetsmarknaden, vilket dr en paverkade yttre faktor
for anstéillningsbarhet (McQuaid & Lindsay, 2005). I samtliga intervjuer berittade
jobbcoacherna vilka arbeten deras nyanlidnda deltagare blivit anstdllda inom. Industri-, lager-
och diverse serviceyrken &r det vanligast forekommande yrken nyanlénda har erbjudits. Endast
ett fatal gdnger ndmns yrken som ingenjor, IT-utvecklare och administratorer. I tolkandet av
empirin framgér det att jobbcoachernas nyanlédnda deltagare har i hogre utstrackning blivit
erbjudna mer “lagkvalificerade” arbeten dn “hogkvalificerade”. I intervjuerna framkommer det
dven att arbeten, som anses vara ldgkvalificerade, har hoga trosklar som hindrar nyanlénda att
kunna etablera sig pd arbetsmarknaden. Arbeten som tidigare anségs vara en enkel vég in till
arbetsmarknadsetablering har &ndrat sin karaktér; det stdlls hogre krav pa arbeten som 1
praktiken ar enkla att utféra. Jobbcoachen Anna exemplifierar det med att beskriva stidning
som ett sddant arbete.

“Aven fall du ska vara stidare s ska du liksom kunna mycket mer in vad som varit normalt
tidigare. Det stdills oerhort héga krav for att kanske bara plocka upp en mopp och borja moppa
golvet, de far det att framsta som att man behover vara en ingenjor ibland.”

Anna

En annan respondent forklarar att det inte dr lika enkelt att ta sig in pa arbetsmarknaden idag
som det var for tio ar sedan och beskriver att trosklarna till de “enklare” arbetena &r hogre dn
tidigare. Respondenten upplever att det sétter kidppar i hjulen for nyanldndas etablering pa
arbetsmarknaden. Eftersom sysselséttning, i form av arbete, dr vigen till etablering (Forslund
et al. 2017; Darvishpour et al. 2018; Prop. 2009/10:60) dr det visentligt att nyanlédnda har en
mdjlighet att ta sig in pd arbetsmarknaden. Vi analyserar respondenternas uppfattning om den
svenska arbetsmarknad som stdngd och svér att ta sig in pa och att det drabbar bade inrikes
fodda och nyanlidnda. De hoga trosklarna blir ddremot ett stort hinder for nyanldnda att kunna
anta ett forsta jobb och det innebédr en forsdmrad etablering och integrering i samhaéllet. Sedan
etableringsprogrammets implementering har Sveriges politik riktat ett fokus pé att mojliggora
nyanldnda individers sjélvforsorjning (Lag 2010:197; Lag 2017:584; Regeringskansliet, 2017)
och kravet pa sysselsittning for att fi ett permanent uppehéllstillstind (migrationsverket, 2021)
forsvéras pa grund av de hinder de mdts av. Resultatet visar ytterligare att nyanldnda &r i en
utsatt situation och riskerar att hamna i ett utanforskap eftersom arbete kan tillfora en kénsla av
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tillhdrighet och ar visentlig for individens mojlighet till integrering i det nya landet (Eriksson,
2019; Darvishpour et al. 2019; Westin, 2021).

7.2.3 Jobbcoachers uppfattning av arbetsgivares instillning gentemot nyanlinda

For att undersoka nyanlédndas position pa arbetsmarknaden fragade vi respondenterna om
arbetsgivarnas attityd gentemot nyanlénda. Arbetsgivares attityd gentemot arbetssokande kan
paverka den enskilde individens anstéillningsbarhet (McQuaid & Lindsey, 2005).
Arbetsgivarnas attityd och urvalspreferenser speglar en diskriminering nyanldnda mots av i sin
arbetsmarknadsetablering. Majoriteten av respondenter vittnar for arbetsgivares restriktiva
instéllning till att anstélla nyanldnda. Anna berdttar att minga arbetsgivare har forutfattade
meningar mot nyanldnda och att de ser hinder oavsett bakgrund och erfarenhet.

“Alltsa jag tycker att det finns manga arbetsgivare med forutfattade meningar och ser det mer
som ett hinder, oavsett vilken kompetens som man har sen innan. (...) Det finns ett strukturellt
intryck fran arbetsgivarens sida att det dr mer jobb med nyanldnda oavsett vilken bakgrund
och vilken utbildning man har eller yrkeskompetens sd att mdanga tycker att det dr en pina
liksom. det dr min uppfattning.”

Anna

Den tidigare forskningen bekréftar respondenternas tankar om arbetsgivares instdllning mot
nyanldnda. Forskningen anser att inrikes fodda har en enklare vég till arbetsmarknadsetablering
eftersom de inte diskrimineras i lika stor utstrdckning som utrikes fodda. Utrikes fodda sitts
ddrmed i ett utanforskap pa arbetsmarknaden eftersom arbetsgivare tenderar att diskriminera
nyanlédnda pd grund av faktorer som ursprungsland, kultur och namn (Forslund et al. 2017). Den
diskriminering som nyanldnda mdter pé arbetsmarknaden resulterar i att nyanlidnda kriver en
storre anstrangning i sitt arbetssokande dn personer som uppfattas som svensk (Neergaard,
2014). Tva respondenter upplever att arbetssokande med utlindskklingande namn kan méta
fordomsfulla arbetsgivare som hellre anstéller personer fran lander som liknar Sverige. De
menar pa att rekryterare anstéller gérna personer som liknar dem sjédlva. Daniel citat forklarar
problematiken nyanldnda moéts av ndr arbetsgivare diskriminerar pa grund av etniskt ursprung.

“Som jag sa innan, det beror nog lite pa vilket som dr deras hemland ocksd vilken etnicitet de
har. Men kommer de frdan ett land som dr mer likt Sverige i hur arbetsmarknaden ser ut och

vad vi har for lagar och allt sant, det tror jag dr en fordel - eller en arbetsgivare ser det som
en fordel.”

Daniel

I intervjun med jobbcoachen Fredrik aterkom han till betydelsen av vilket namn en
arbetssokande har. Respondenten upplever att personer med namn som anses svenska har battre
forutséttningar for att bli anstilld och méter mindre fordomar av arbetsgivare.

“Hade du hetat Anders Allarsravi i stdllet for Anas Allarsravi sa hade du fdtt mer jobb. Jag har
en kollega frdn Syrien som dr dop till Elias. Vilket bra namn Elias! Namn gor jdttemycket pd
forvintningar, det dr bara sa (...) Jag sdger aldrig till ndgon att han ska byta namn, men det
gor en skillnad, det gor det.”

Fredrik
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Respondenternas berittelser beskriver att nyanlinda moter diskriminering under en forsta
kontakt med arbetsgivare vilket gér i linje med studiens tidigare forskning (Neergaard, 2014).
I tidigare studier om nyanléndas etablering pd arbetsmarknaden har de arbetssokandes namn
visat sig ha en stor inverkan individens mdjlighet till anstdllning. Namnet dr den forsta
diskriminering som sker vid arbetss6kning. Studier har visat att personer med svenskklingande
namn blir kallad pd arbetsintervju i hogre grad dn personer med namn som dr arab- eller
afrikanskklingande (Bursell, 2021; Neergaard, 2014; Carlsson & Rooth, 2006; 2008). Namn
speglar en kulturell bakgrund dér individer tillskrivs olika personliga egenskaper som skiljer
sig frdn “majoritetsvensken”. Det skapar en generaliserade bild om att personer frdn en viss
kultur tilldelas vissa personlighetsdrag och prestationsforméga (Gustafsson & Johansson,
2021). Vér tolkning av respondenternas framstillning av arbetsgivares diskriminering,
gentemot nyanldnda, ar att arbetsgivare fOrstirker en andrafierad arbetsmarknad déar
utlindskklingande namn tilldelas en underldgsen position och tydliggdr ett “vi och dem”
tankande, vilket gar i linje med Bursell, 2021 och de los Reyes & Kamalis (2005) studier om
begreppsparets anvindande. Enligt respondenterna foredrar arbetsgivare att anstélla personer
med svensklingande namn eftersom de antar besitta vissa egenskaper som efterstrivas pa den
svenska arbetsmarknaden. Arbetsgivarna antar darmed att personer med utldndskklingande
namn inte besitter de efterstrdvande egenskaperna som de med svenska namn gor. Den position
som personer med svenskklingande namn erhills blir sdledes nagot efterstrdvande for de
individer som inte faller in under den normgruppen. Var analys blir séledes att en individs namn
ar foljaktligen avgorande for den maktposition som rader i det svenska samhallet och utgor ett
hinder for nyanlinda med namn som anses vara “annorlunda”. Detta medfor en risk att
nyanldnda personer med utldndskklingande namn inte blir kallade till arbetsintervju pa grund
av de heter och inte blir bedomda utefter deras erfarenheter och egenskaper. Jobbcoachernas
upplevelser av arbetsgivare bor dock inte dra alla arbetsgivare dver en kam. Respondenterna
berdttade vid ett fatal tillfdllen om arbetsgivare som inte diskriminerade nyanldnda utan hade
en positiv instédllning i stéllet. I det totala framstélldes dock arbetsgivare, av jobbcoacherna,
som mer fordomsfulla &n 6ppna och positiva till nyanlidnda arbetssdkande.

7.3 Individuella faktorers piaverkan pi nyanlidndas anstillningsbarhet
utifrin ett jobbcoachperspektiv

Det hdr temat presenterar fyra individuella faktorer som jobbcoacherna anser paverka
nyanldndas anstdllningsbarhet, vilket framkom i samtal med respondenterna. Temats ménster
bygger pa aterkommande begrepp och faktorer som dr paverkande for att nyanldnda individer
ska na anstdllning. De fyra individuella faktorerna som jobbcoacherna framstdillde av vikt var
sprak, utbildning, arbetssokarfirdigheter och anpassningsformdga samt socialt ndtverk.

7.3.1 Sprék: en spriangbrida in pa den svenska arbetsmarknaden

Sprak ér det mest frekventa begrepp under intervjuerna kring vilka mojligheter och hinder
nyanldnda moter ndr de ska etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden. Spraket dr det
humankapital som samtliga respondenter lyfter som en avgorande faktor for en lyckad
etablering och 6kad anstdllningsbarhet, vilket gér i linje med McQuaid och Lindsays (2005)
ramverk dir sprékkunskap och kommunikation dr en faktor som paverkar den enskilde
individens anstéllningsbarhet. I intervjuerna aterkommer spréket atskilliga ganger som den
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mest vésentliga egenskapen nyanldnda bor besitta for att 6kad anstéllningsbarhet, vilket
jobbcoachen Emma, inom det kommunala, tydliggor 1 foljande citat. “Jdttemycket beror pa
spraket. Ni mdste kunna prata svenska for att fd en anstdllning i Sverige. Det dr ju superviktig,
det tycker jag dr nummer ett egentligen” (Emma). Emma menar att spraket ar den viktigaste
faktorn for en individs mdjlighet till anstillning pa den svenska arbetsmarknaden. Kan individer
bemaistra det svenska spraket, okar det deras mojligheter till anstillning till skillnad fran
individer som inte kan svenska (McQuiad & Lindsay, 2005; Obrenovic Johansson & Sharif,
2021). For nyanlidnda innebir det att sprakkunskap underléttar mdojligheten till anstédllning dar
spréket bland annat hjilper individen att forsta den svenska arbetsmarknadens uppbyggnad eller
hur arbetsuppgifter utfors. Greta, som arbetar inom kommunal verksamhet, tydliggdér det med
foljande citat:

“Sprdk dr det stora hindret. Ja, det dr jdttesvart ndr man inte kan instruera dem, for det dr sd
mycket sdkerhet overallt. (...) det gar inte ta in ndgon i koket som inte fattar. Det kan bli helt
fel med allergikosten, man kan liksom inte sdtta nagon ddr som hackar sallad for da kanske de
stoppar ner ndgon chili som ingen tdl ju. Sa att sprakkravet dr alltid jdtteviktigt. ”

QGreta

Greta menar att spraket dr ett aterkommande hinder som forsvarar nyanldndas mojlighet till
anstéllning genom att vissa nyanldnda inte kan ta emot enklare beskrivningar som dr avgdérande
for att utfora arbetet och f& Onskvért resultat. Daniel styrker ovanstdende resonemang nir han
beréttar att:

“Sprdket dr ett viktigt krav for att nyanldnda ska kunna utfora sina arbetsuppgifter. Arbetar du

pd lager och industri dr det hog sdkerhet ddr. Det dr ju tunga fordon du framfor, det dr tunga
material du hanterar, kan du inte sdkerhetsrutinerna - vilket ofta dr pd svenska - och du kan
inte svenska spraket pa grund av det da blir det jdttesvart. Det dr en risk for bdde dig sjdlv och
dina kollegor.”

Daniel

En tolkning av Daniel och Emmas citat dr att spraket Oppnar upp mdjligheten att anta arbeten
dér spraket dr en visentlig del 1 utforandet av arbetsuppgifterna. Abdullah (2017) beskriver att
spréket dr en av utmaningarna nyanlinda moter ndr de fOrsoker etablera sig pé
arbetsmarknaden. Forfattaren forklarar att nyanldnda som inte kan det svenska sprdket hamnar
i en form av utanforskap och maktloshet (ibid). Nér en person flyttar fran sitt hemland till ett
fraimmande land med ett nytt sprdk forsvinner det sprékliga humankapitalet och individen
hamnar i en sdmre position (Bursell, 2021). Vi analyserar att den sémre positionen innebér att
individen bdrjar pa noll och behover ldra sig det nya spréket for att 6ka sin anstéllningsbarhet
och sina mojligheter pé arbetsmarknaden. Det finns dock befogenhet i sprakkravet; sprak kan
vara ett vasentligt krav for din och dina kollegors sikerhet, vilket de tva ovanstende citaten
lyfter.

Ekberg (2012) menar att nyanlidndas karridrmojligheter till stor del beror pa sprakkunskaper.
Respondenterna bekriftar Ekbergs forklaring. P4 frigan om jobbcoachernas erbjuder ndgon
insats for nyanldnda som skiljer sig frén insatserna som erbjuds inrikes fodda ar spraktraning
det forsta som nimns. Samtliga respondenter sdger att spraktrianing ér en av de forsta insatserna
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som nyanlédnda erbjuds for arbetsmarknadsetablering. Spraktraning i form av SFI dr en atgérd
som kan 6ppna nyanldndas mdjlighet till anstéllning (Ackum et al. 2019), vilket illustreras av
Benny:

”Sen brukar vi fd dem att borja pd SFI. Vi hjdlper dem att logga in pd Komvux och soka till
SFI. Det brukar vara startskottet till att de far en mojlighet hdr i Sverige. Vi har till exempel
haft vissa som har levt hdr i ett/tva dr utan att ha kommit i kontakt med SFI och de har dérfor
gdtt miste om kunskap som hade kunnat hjdlpt dem att bli anstdllda.”

Benny

Jobbcoachen Benny, som arbetar inom den privata sektorn, beréttar att insatserna som erbjuds
till nyanlénda i form av spréktréning &r till stor hjdlp i starten av etablering pa arbetsmarknaden.
Han menar att SFI 6kar mdjligheten till att bli anstélld eftersom spraket, som ndmnt ovan, dr en
vésentlig kunskap nyanlénda bor besitta for 6kad anstdllningsbarhet och en stdrre mojlighet pa
den svenska arbetsmarknaden.

Emma, som arbetar som coach i en annan organisation, har ddremot en annan syn pa frdgan om
sprak. Hon lyfter i stéllet en kritik mot spréktrining pd SFI-niva. ”Ofta har deltagarna en
frustration i att de pratar OK svenska men de far till sig att de behover mer svenska. Men de
ldr sig inte svenska pd SFI. De behover jobbet for att utveckla svenskan, men de fdr inte jobbet”
(Emma). Emmas svar tydliggor ett problem som nyanldnda moter nir de forsoker léra sig det
svenska spraket. Hon menar att SFI inte ger den kunskapen som nyanlidnda behover for att
kunna etablera sig. Att fa komma till en arbetsplats och omringa sig bland andra svensktalande
kollegor skulle 6ka nyanldndas kunskap i form av att de fir 6va mer kontinuerligt (Elsrud &
Soderqvist Forkby, 2021). Vi analyserar att de sirskilda insatser som enbart nyanldnda erbjuds,
kan konstruera en syn pd nyanldnda som annorlunda och att de inte besitter de egenskaper som
den “normala” arbetssdkande individen har, vilket i detta fall &r kunskap i det svenska spréaket.
Det gér i linje med studiens teoretiska ramverk som antyder att de individer som sarskiljer sig
fran normgruppen anses varar i behov av speciella insatser for att inkluderas i det svenska
samhillet (Bursell, 2021; Moberg et al. 2021). Att nyanldnda tilldelas en sérskild insats som
spraktraning kan dock ses som naturligt eftersom malgruppen i regel inte besitter svenska
sprakkunskaper eftersom de nyligen kom till Sverige. Vi drar slutsatsen, utifran jobbcoachernas
beskrivningar, att detta dr en vildigt viktig insats eftersom svenska arbetsgivare ofta kriaver
kunskap i svenska spraket for att bli anstélld.

Vid vér analys, av jobbcoachernas framstdllning av sprikets betydelses, uppfattar vi den
svenska arbetsmarknad som mycket virnande om det svenska spraket. I en internationell
jamforelse dr Sverige ett land med en liten befolkning och det enda landet som talar svenska.
Det svenska spraket dr saledes oviktigt i en stor internationell kontext men pé den svenska
arbetsmarknaden och i det svenska samhdllet dr svenska spraket en avgorande egenskap. Det
skapar en tydlig ojaimlikhet i att personer som emigrerar frn linder med ett annat modersmal
hamnar i ett utanforskap.
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7.3.2 Nyanlindas utbildning och hur den virderas pa den svenska arbetsmarknaden
Humankapitalet utbildning ar ett vanligt forekommande tema i respondenternas framstéllning
av nyanldndas anstillningsbarhet. Jobbcoachernas generella bild av utbildning 4r att hogre
utbildning gor individer mer anstédllningsbara. Tidigare forskning och teorier understryker att
utbildning &r en paverkande faktor for individers anstéllningsbarhet och en nyckel till etablering
(McQuaid & Lindsey, 2005; Bursell, 2021; Neergaard, 2014). Becker (1964) pépekar att den
individuella utbildningsnivan dkar mdjligheten till en trygg anstillning samt att det finns ett
samband mellan utbildning och sysselséttning. En dvervdgande del av arbeten inom offentlig
och privat sektor kriver utbildning (Bursell, 2021; Neergaard, 2014), vilket kan vara en
anledning till respondenternas fokus pé utbildning i samtalet om nyanlidndas anstéllningsbarhet.
I intervjuerna om nyanlidndas utbildningsnivd framkommer det inget tydligt monster i att
nyanldnda dr 1ag- eller hogutbildade. I stillet framstélls nyanldnda som en grupp med olikartade
utbildningar inom diverse omraden pa bade lag och hog niva, vilket formodligen beror pa
gruppens heterogenitet. Detta tydliggér Fredrik i foljande citat: “Det dr vildigt blandade
grupper som kommer till oss hdr. Jag har stott pd bade hog- och lagutbildade. Jag hjdlpte en
som har en arkitektutbildning och en som inte ens gatt klart gymnasiet” (Fredrik).

Respondenterna ger oeniga svar géllande vérderingen av nyanldndas utbildningar fran
hemlandet pd den svenska arbetsmarknaden. Ett par respondenter anser att nyanléndas
utbildningar inte vérderas likvdrdigt 1 forhéllande till svenska utbildningar. Anna beskriver
problematiken med att nyanldndas utbildning inte vérderas rittvist pa den svenska
arbetsmarknaden:

“Nej, for man kan ju fd folk som kanske varit ingenjorer, i till exempel Abu-Dhabi, eller som
varit universitetslektor i Syrien, men det spelar ingen roll ndr man kommer till Sverige oftast,
for det gills inte hdr. For att det dr helt olika utbildningssystem, det dr olika kompetenskrav och
ofta dr det svart att oversdtta till det svenska betygssystemet.”

Anna

Annas citat beskriver ett hinder for nyanlénd 1 att deras utbildningar inte alltid ar giltiga pa den
svenska arbetsmarknad och forklarar det med att Sveriges utbildnings- och kompetenskrav dr
annorlunda. Respondenten Benny menar dock att nyanldndas utbildningar i stillet vdrderas hogt
1 Sverige och att det finns tekniska utbildningar fran utlandet som till och med vérderas hogre
an svenska.

“Jag skulle nog sdga att den virderas vildigt bra ( ...) snarare dr vissa utbildningar inom teknik
hogre klassade. Vi har flera hogutbildade som kommer fran Iran och Turkiet som faktiskt
besitter en utbildning som du inte kan fd i Sverige pa samma vis.”

Benny

Tidigare forskning sdger att utbildning frdn utlandet vérderas ldgre pa den svenska
arbetsmarknad 4n svenska utbildningar och att individens ursprungsland har en betydande
effekt for humankapitalets validering (Bursell, 2021; Neergaard, 2014). De respondenter som
understryker att virderingen av utbildning frdn utlandet inte &r ett hinder for nyanlédnds
arbetsmarknadsetablering skiljer sig i vad tidigare forskning visar. Vi utldser inget tydligt
monster 1 respondenternas olika attityder gentemot utbildning fran utlandet. Vér tolkning &r att
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respondenternas olika attityder och &sikter, gdllande virderingen av utldndsk utbildning pé den
svenska arbetsmarknaden, dr individuellt baserade. Det kan bero pé att de jobbcoacher som &r
positivt instéllda, till att utbildning frn utlandet véirderas hogt i Sverige, mott deltagare vars
utbildning &r enklare att validera hir. Exempelvis kan en jobbcoach coachat flera deltagare med
IT-utbildning som vérderats hogt, samtidigt som en annan jobbcoach triffat en deltagare med
exempelvis en ldkarutbildning fran utlandet som vérderats lagt. Utifran var tolkning analyserar
vi, med hjélp av den tidigare forskning, att jobbcoachernas attityd kan vara paverkade av vilket
ursprungsland deras deltagare kommer ifran eftersom utléndska utbildningar virderas olika
(ibid). Det &r dock intressant att respondenternas asikter skiljer sig at eftersom de befinner sig
geografiskt néra varandra och arbetar under vildigt liknande former och har i grunden samma
arbetsuppgifter. Sdledes handlar jobbcoachernas attityd gentemot utléindsk utbildning om deras
instéllning och upplevelser av deltagarnas utbildning, dn att det finns formell mall som
vérdesétter utlandska utbildningar i Sverige som de utgar ifrén.

Nér respondenterna talar om utbildning terkommer begreppet validering; en process for att
oversitta utldindska utbildningar till svensk standard och dérmed underldtta nyanléndas
mojlighet till anstidllning (UHR, 2014). Jobbcoacherna har delade &sikter om systemet for att
validera utbildning fran utlandet. Tva respondenter, som bada arbetar inom den privata sektorn,
ser validering som ett hinder och att det inte gér att validera utbildning fran utlandet till svensk
standard. En annan respondent, ocksd inom den privata sektorn, &r mer positivt instélld till
validering och ser det som en god mojlighet for nyanldnda att nd en anstéllning i Sverige.
Resterande respondenter anser att en lyckad validering av utbildning beror pé vilken typ och
vilken niva av utbildning den nyanldnda besitter. Greta som arbetar som kommunal jobbcoach
berdttar att en kandidat med utbildning inom systemutveckling inte hade svarigheter att bli
anstélld ndr personen kom till Sverige men att en annan kandidat, som var utbildad elektriker,
inte fick sin utbildning validerad. Gretas kandidat antog dérfor i stéllet ett jobb utanfor sin
profession eftersom utbildningen i elektronik inte motsvarar svensk standard. Greta ringar in
problematiken med att en typ av utbildning kan valideras pd den svenska arbetsmarknad
samtidigt som en annan inte gor det. Denna typ av ojamlikhet kan vara grundad pa ett system,
priglad av maktstrukturer, diar en grupp dversatter sig frdn en annan (Kamali, 2005), vilket vi
analyserar fran respondenternas samtal. Vi analyserar Sveriges arbetsmarknad som ett ojamnt
system som underordnar en grupps erfarenheter, eftersom det svenska samhillet dr uppbyggt
pa maktstrukturer som genomsyrar ett privilegiesystem dir de individer som inte faller in under
den normativa bilden hamnar i en underldgsen position (de los Reyes & Kamali, 2005;
Neergaard, 2014). Det kan betyda att en nyanldnd, med en utbildning som vérderas hogt i
hemlandet, kommer till Sverige och plotsligt betyder utbildning inget alls. Da fir personen
antingen utbilda sig pa nytt eller anta ett helt annat arbete och ge upp sin tidigare utbildning,
for att det nya landet inte giltigforklarar den personens utbildning. Eftersom Sveriges
migrationspolitik krdver att en nyanlinda ska arbeta for att erhdlla ett permanent
uppehéllstillstind (Migrationsverket, 2021; Neergaard, 2014) resulterar det i att ménga
nyanldnda tvingas arbeta inom tjdnster de dr 6verkvalificerade for, endast for att fa stanna kvar
1 Sverige. Viérderingen och valideringen av utldndska utbildningar behdver dock inte bara
behandla ojdmlikheter och maktstrukturer; individer kan ha slutfort en utbildning for 30 ar
sedan som nu dr forlegad och inte uppritthaller en hog standard dven i minga andra ldnder.
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7.3.3 Arbetssokarfirdigheter och forméagan att anpassa till den svenska arbetsmarknaden
Under intervjuerna lyfter respondenterna vid aterkommande tillfdllen vikten av att nyanldnda
bor ldra sig arbetssokarfardigheter som att skriva ett CV, presentera sig pa en intervju och att
forsta hur rekryteringsprocessen gar till for att 6ka deras anstéllningsbarhet. McQuaid och
Lindsay (2005) beskriver arbetssokarfardigheter som en viktig egenskap att besitta. Forfattarna
menar att individer Okar sin anstéllningsbarhet om de lar sig att soka arbete och hur
rekryteringsprocesser gér till. Flera respondenter sdger att det ar en viktig egenskap att besitta
bade for inrikes fodda som utrikes fodda, men majoriteten av respondenterna forklarar att
inrikes fodda har ett Gvertag i den mening att de ldrt sig arbetssdkarprocessen redan vid deras
forsta arbetserfarenhet medan nyanldnda kommer till Sverige utan den kunskapen. Jobbcoachen
Greta menar att inrikes fodda larde sig hur arbete soks 1 Sverige redan som tondringar, vilket
ger dem ett dvertag gentemot nyanldnda nér de soker arbete. Hon menar att nyanldnda hamnar
1 ett underldge 1 och med att de maste tdvla mot individer som har en ldngre erfarenhet och mer
kunskap om sjélva arbetssokarprocessen. Nyanldnda méter dérfor ett hinder i att kunna etablera
sig pa den svenska arbetsmarknaden. Jobbcoacherna berittar att en del 1 deras arbetsuppgifter
ar att lara ut hur den svenska arbetsmarknaden ser ut och fungerar, vilket nyanldnda ofta ar 1
behov av. Daniel menar att nyanldnda behdver ldra sig hur det svenska arbetsmarknadssystemet
fungerar: “De dr ju behov av... men hjdlpa dem med att forsta svenska arbetsmarknaden, hur
vi soker jobb och hur det gdr till. Det gar inte bara att knacka dorr utan det finns ett storre
system for det hér” (Daniel). Det dr inte enbart samhdéllets ansvar att erbjuda nyanldnda insatser
som mdjliggdr att de lar sig hur den svenska arbetsmarknaden fungerar. Det dr samhéllets
ansvar, i samband med en individuell anstrangning, som mdjliggér att nyanldnda kan anpassa
sig till de nya systemen (Eriksson, 2019). Det krévs alltsé en individuell anstringning for att
anpassa sig till ett nytt lands system for att pd sa sitt oka mojligheten for integration (Westin,
2021). I var analys av empirin kommer vi fram till att kunskaper om arbetssokarprocessen ar
ett hinder eftersom nyanlédnda hamnar i ett underldge i form av de saknar den kunskapen som
ger dem rétt forutsattning att kunna etablera sig pd arbetsmarknaden. Det dr ocksa en mojlighet
eftersom jobbcoacherna erbjuder insatser till individer som intervju- och CV-traning for att ldra
ut kunskapen och som mdjliggor deras etablering och integrering, vilket presenteras i
kommande text.

Majoriteten av jobbcoacherna talar om vikten av att kunna presentera sig sjdlv for en
arbetsgivare. De anser att alla individer behdver framstilla sig pé ett godtyckligt sétt for att en
arbetsgivare ska bli intresserad. Daniel beréttar vikten av att presentera sig samt hur de dvar pé
det med deltagare pd hans arbetsplats.

“Att forstd vikten i att kunna presentera sig sjdlv, forstd fragorna vid intervjun och kunna ge
exempel utifran fragorna. Det dr ju vildigt ldtt att svara liksom ja och nej, men dr du dr pd en
situationsanpassad intervju, dd mdste man ju ha ganska ldnga svar, sd ddr dr det jdtteviktigt
och vi har ju trdnat jdttemycket pd att “sd hdr kan en intervju se ut”. Vi har tagit exempel pd
mindre bra intervjuer kontra bra intervjuer.”

Daniel

Ett par respondenter menar att nyanldnda inte alltid forstér, hur eller pa vilket sétt, de ska
presenteras sig for en arbetsgivare. Respondenterna beskriver olika situationer dér nyanldnda
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inte vet vilka egenskaper de ska lyfta fram for att gora ett gott intryck. Jobbcoachen Anna var
med om en situation dir en deltagare inte forstod vilka egenskaper han skulle lyfta fram pd en
arbetsintervju.

“Jag hade exempelvis en kille som alltid var i toppskicket ndr han plockade och packade och
fick extra bonusar men han fattade inte att det var sana saker som han skulle lyfta ndr han kom

’

till en arbetsintervju utan da sdger han att han var enbart var truckforare.’
Anna

Anna menar att hennes deltagare inte forstod varfor eller hur deltagaren skulle presentera
egenskaper som utmérkte honom for arbetsgivaren och att det r en sddana bristningar som gor
att de faller bort frén arbetsgivare. Respondenten Benny forklarar att det kan rdra sig om en
kulturkrock; att nyanlinda dr vana vid ett tillvigagangssitt och inte forstdr varfor
arbetsmarknaden fungerar som den gor hér i Sverige. Han menar dérfor att det ar viktigt att
upplysa nyanlinda om hur arbetsmarknaden fungerar for att wunderldtta deras
anpassningsformaga, vilket samtliga jobbcoacher ldgger ner mycket tid pd. Respondenterna
bekréftar vad forskning anser om anpassning och att det dr en viktig egenskap som mojliggdr
integreringen i samhillet och inte minst pa arbetsmarknaden. Det handlar om att forstd kulturen
pa den svenska arbetsmarknaden och anpassa sig efter den (McQuiad & Lindsay, 2005; Westin,
2021). Det gar ddrmed att se en likhet mellan respondenternas samtal och forskning om dmnet.

I intervjuerna framkommer det ytterligare en viktig kunskap som jobbcoacherna anser att
nyanldnda ska inneha. Det dr att kunna formulera ett CV och personligt brev anpassat till
svenska arbetsgivares normer och standarder. Formagan att formulera ett CV och att anpassa
sig efter arbetsplatser &r faktorer for 6kad anstillningsbarhet (McQuaid & Lindsey, 2005) vilket
majoriteten av respondenterna understryker i intervjuerna. Infor forsta motet med en kandidat
granskar flera av jobbcoacherna nyanldndas CV (om de har négot). Jobbcoacherna hjilper
sedan nyanldnda deltagare att formulera CV:n och personliga brev samt forklarar det for
deltagarna varfor vikten av att inneha det. Clara illustrerar genom foljande citat problematiken
kring att nyanldnda inte forstér vikten av ett vl formulerat CV.

“(...) om man tittar pda vissa CV:n sa dr det ldnga romaner, om de ens har ndagot
overhuvudtaget. Vissa ser inte alls syftet med det; "Varfor ska jag ha det, det dr vdl bara att
jag kommer och presentera mig". Sd en del har ju jdttebra, andra dr det... Det dr inte anpassat
till den svenska arbetsmarknaden.”

Clara

Det som lyfts i Claras citat dr nyanléndas bristande forstaelse av utformningen av ett CV. Hon
menar att vissa nyanldnda inte forstar att ett CV behdver vara anpassat till det sokta jobbet
samtidigt som andra inte forstdr inneborden av att besitta ett CV Overhuvudtaget. Ett par
respondenter tror att anledningen till nyanlédndas bristande forstielse &r saknaden av
sprakkunskaper. Tva jobbcoacher sirskiljer sig frdn de andra respondenterna och McQauid och
Lindsays (2005) teori eftersom de menar att det 14ggs for stor vikt pé teoretiska kunskaper om
CV och personligt brev och att det dr viktigare med praktiska kunskaper om arbetsmarknaden.

Jobbcoacherna berittar att CV och personligt brev inte dr en sdrskild &tgidrd for endast
nyanldnda, utan att inrikes fodda &ven erbjuds insatser 1 att formulera CV och personligt brev.
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I var analys av empirin malar dock respondenterna upp en bild av att nyanlénda ofta saknar ett
CV och forstaelsen av CV:ts betydelse vid arbetssokande. Det rader inga tvivel om att
nyanldnda kréver betydligt mer anstrangning i deras arbetssokarprocesser én inrikes fodda
(Neergaard, 2014), vilket empirin bekréftar eftersom nyanldnda moéts av storre hinder och
utmaningar i processen pa grund av att de saknar en grundldggande kunskap om den svenska
arbetsmarknaden. Spraket sitter ytterligare kdppar i hjulet eftersom CV, personligt brev och
arbetsintervjuer kriver goda sprakkunskaper. Som ndmnt under temat Sprdk: en sprangbrdda
in pd den svenska arbetsmarknaden har nyanlédnda bristande sprakkunskaper som péverkar
deras anstdllningsbarhet.

De arbetssokarfardigheter och anpassningsformégor som jobbcoacherna skildrar tydliggor en
andrafiering som nyanldnda mdts av i form av att de tillskrivs egenskaper som skiljer dem fran
de inrikes fodda, nagot som de los Reyes & Kamali (2005) lyfter. Forfattarna sdger att
definitionen av vad vi &r skapar en outtalad bild av vad de andra dr (ibid). Jobbcoacherna
framstéller en bild av att nyanlénda personer inte forstar hur de ska sdka arbete och att inrikes
fodda har den kunskapen. Jobbcoacher mélar ocksd upp en bild av “hur man soker arbete 1
Sverige” som blir stereotypisk och det “normala” i att arbete enbart soks pa ett sitt och att det
ar bara sa det fungerar i landet Sverige. Genom att méla upp denna bild framstélls den svenska
arbetsmarknad som komplicerad, svér att ta sig in pd och ndgot nyanlidnda ska efterstriva att
forsta och det skapar séledes bilden av att nyanldnda som “annorlunda”.

7.3.4 Vikten av ett socialt nitverk

Samtliga respondenter arbetar aktivt med att pa olika sétt utdka nyanldndas nétverk. De menar
att det sociala nétverket &r en viktig faktor for att 6ka nyanléndas anstillningsbarhet och
mdjlighet till arbete, oavsett om individen dr nyanlénd eller inrikes fodd. Respondenterna anser
ddremot att nyanlédnda besitter ett simre nétverk &n inrikes fodda, vilket understryker tidigare
forskning (Ackum et al. 2019; Elsrud & Soderqvist Forkby, 2021). Respondenterna lyfter bland
annat anledningen till nyanlidndas bristande nitverk med att de befunnit sig en kort tid i Sverige.
Vikten av ett socialt natverk uttrycker Clara med foljande ord:

“Personliga kontakter och ndtverk dr vildigt avgérande for alla for att nd ut pad
arbetsmarknaden. Du kommer oftast mycket lingre med det dn att soka pd en annons. Har du
ndgon form av ett ndtverk pa ett stdlle sd forenklar det.”

Clara

Clara redogor hur ett socialt kontaktndt forenklar vigen till anstdllning. Kontakter pé
arbetsplatser kan exempelvis rekommendera den arbetssokande for arbetsgivaren/rekryteraren,
vilket kan 6ka intresset av individen. Studiens teoretiska ramverk lyfter vikten av individens
tillgdng till ett socialt nétverk for 6kad anstillningsbarhet (McQuaid och Lindsay, 2005), vilket
gér 1 enighet med respondenterna tankar. En annan respondent lyfter sérskilt tillgdngen till
referenser som en paverkande faktor for att 6ka mojligheten till anstdllning, vilket féljande citat
understryker.

“Bemanningsforetag ska till exempel alltid kolla tva referenser och da maste du ha tva
referenser. Direkt ddr har du redan en for hog troskel. Har du bara varit hdr i ett dr hur fan
ska du da kunna ha tva referenser?”
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Anna

Anna lyfter den problematik nyanldnda méter i kravet pa referenser eftersom de inte har varit i
Sverige tillrackligt ldnge for att kunna skaffa sig ett kontaktndt som kan bekrédfta deras
arbetsformaga. De referenser en nyanldnda kan ha frén sitt hemland anses vara ogiltiga for
svenska arbetsgivare. Det innebér att nyanldnda gar miste om referenser som kan intyga om
deras tidigare arbetserfarenheter. Jobbcoacher agerar darfor som referenser for deras kandidater
och anser att det dr viktigt om kandidaten inte har ndgon annan referens att tillgd. Tidigare
forskning pdpekar att referenser &r just en viktig kontakt for 6kad anstillningsbarhet (Ackum et
al. 2019; Elsrud & Soderqvist Forby, 2021). Vér tolkning av empirin &r att nyanlénda har en
samre anknytning till det svenska samhéllet &n inrikes fodda i form av mindre formella och
informella kontakter. Detta utgér for hinder for nyanlidndas arbetsmarknadsetablering och ar
anledningen till det stora fokus jobbcoacherna ldgger pd kontaktnit och referenser. Att inga i
ett program med jobbcoacherna och fa aktiv hjilp med sitt natverk ar dairemot en stor mojlighet
for nyanldnda och deras anstillningsbarhet. Frdn vér tolkning analyserar vi, tillsammans med
tidigare forskning, att nyanldnda missgynnas av att de i regel har ett sdmre nétverk @n inrikes
fodda, vilket ger upphov till en sdmre stéllning pd arbetsmarknaden. Vi analyserar ytterligare
att jobbcoachernas framstéillnings av nyanldndas bristande nétverk beror specifikt pé
avsaknaden av svensk arbetslivserfarenhet och inga relevanta referenser.

7.4 Sammanfattande slutsatser
Studien har som mal att besvara tre frdgestdillningar. Nedan sammanfattar vi slutsatserna
utefter studiens tre fragestdllningar.

Hur forstais och beskrivs nyanlindas anstillningsbarhet, pa4 den svenska
arbetsmarknaden, utifran ett jobbcoachperspektiv?

Jobbcoachernas generella framstéllning av anstéllningsbarhet skiljer sig frdn deras
framstéllning av nyanléndas anstillningsbarhet eftersom de beskriver att nyanlénda ar i behov
av sirskilda kunskaper och insatser. Nyanldndas anstillningsbarhet definieras av; bristande
sprakkunskaper, bristande socialt nitverk, en arbetsmarknad med hoga trosklar, fordomsfulla
arbetsgivare och arbetssokarfardigheter anpassade till den svenska arbetsmarknaden.
Jobbcoacher skildrar att nyanldndas anstéllningsbarhet bidrar till ett utanforskap som paverkas
av den utsatta situation nyanldnda befinner sig i, med fler hinder 4n moéjligheter, vilket forsvarar
deras etablering pé den svenska arbetsmarknad. Nyanldndas anstédllningsbarhet definieras ocksé
av hinder och diskrimineringar pa arbetsmarknaden som baseras pd ett andrafierat samhélle,
vilket skapar en generell syn pa nyanlidndas anstdllningsbarhet som negativ och ifragasatt.

Vilka méjligheter och hinder méts nyanlinda av pa den svenska arbetsmarknaden enligt
jobbcoacher?

Med teorin, the concept of employability (McQuaid & Lindsay, 2005), undersokte vi vilka
hinder och mgjligheter nyanldnda méts av pd den svenska arbetsmarknaden och vad som
paverkar deras anstéllningsbarhet. De individuella faktorerna - sprakkunskap, utbildning,
arbetssokarfardigheter och anpassningsféormiga - anser jobbcoacherna som viktiga for
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nyanldndas anstéllningsbarhet. Jobbcoacherna lyfter dven att den personliga omstidndigheten,
att besitta ett socialt ndtverk, var ett viktigt kriterium for okad anstéllningsbarhet.
Arbetsmarknadsforutsdttningar och arbetsgivares diskriminering dr de externa faktorer som
jobbcoacherna framstdller som péverkande for nyanldndas anstdllningsbarhet. Hilsa, tillgdng
till transport och hushéallsforhallande &r tre faktorer som the concept of employability lyfter som
paverkar individers anstéllningsbarhet (ibid) men det framkom inte i vart resultat eftersom
jobbcoacherna inte skildrade de tre faktorerna som sérskilt viktiga.

Resultatet av empirin visar pé att nyanldnda méts av flera hinder nér deras etablering pd den
svenska arbetsmarknaden. Bristande kunskaper i svenska spréket, anser jobbcoacherna, &r ett
av de storsta hinder nyanldnda moéter eftersom svenska arbetsgivare i regel kridver det av
anstéllda. Nyanldndas bristande sociala ndtverk framstélls ocksa som ett av de stora hinder
nyanlédnda méter. Jobbcoacherna anser att ett ndtverk 6kar mojligheten till anstdllning och anser
darfor att det bristande nétverket drabbar nyanldnda pé ett negativt sétt. Resultatet visar att
vérdering och validering av nyanléndas utbildning fran hemlandet dr bdde en mojlighet och ett
hinder. Empirin presenterar dels en positiv attityd till validering och vérdering av nyanléndas
utbildning, vilket vi antyder &r en mdjlighet. Respondenterna framstéller ocksa en negativ och
restriktiv syn pd att utbildning fran utlandet inte vérderas likvérdigt i Sverige och att
valideringssystemet snarare ér ett hinder for nyanlidndas arbetsmarknadsetablering. Ett till
hinder jobbcoacherna lyfter dr att nyanléinda méste bemaéstra arbetssokarfardigheter anpassade
till den svenska arbetsmarknaden for att 6ka deras anstédllningsbarhet. Jobbcoacherna beréttar
att cv, personligt brev och arbetsintervjuer dr hinder nyanldnda stoter pa nér de soker jobb och
ska etablera sig pa arbetsmarknaden. Jobbcoacherna anser att den svenska arbetsmarknaden &r
svér att ta sig in pa dér lagkvalificerade arbeten stéller hoga krav, vilket utgor ett hinder for
nyanldnda. Respondenterna berdttar dven om arbetsgivares attityd gentemot nyanlédnda dar
fordomar och diskriminering sétter &nnu ett hinder for nyanlindas intrdde pd arbetsmarknaden.

Spraktraning beskrivs som en av de insatser som Okar nyanldndas mdjligheter pa
arbetsmarknaden, vilket gér SFI till en mdjlighet for nyanlinda att 6ka sin anstéllningsbarhet.
Respondenternas beskrivning av sprikets vikt for anstillningsbarhet gor att vi tolkar att
sprakkunskap dr den mest vitala kunskapen att besitta och en stor mojlighet for anstéllning. I
resultatet framkom det dven olika insatser som jobbcoacher erbjuder nyanldnda, vilket verkar
for att skapa mojligheter och reducera de hinder nyanlinda mots av pa arbetsmarknaden.
Jobbcoacherna erbjuder exempelvis intervjutraning och CV skrivande for att 6ka mojligheten
till anstdllning. De erbjuder dven utbildningar om den svenska arbetsmarknaden och
rekryteringsprocesser, vilket vi ocksa ser som en mdjlighet.

Det dr svart att faststilla de pdverkande faktorerna som antingen en mojlighet eller ett hinder.
Vi menar att sprdkkunskap bade utgér ett hinder och en mojlighet. Det svenska spréket
framstills som ett arbetsgivarkrav nyanldnda ofta brister i men det utgér ocksd en mojlighet
eftersom goda sprakkunskaper i stéllet 6kar anstéllningsbarheten hos nyanlédnda. Den slutsatsen
gor vi pa flera av de pdverkande faktorerna pa nyanlédndas anstdllningsbarhet; hinder utgér
mdjligheter och tvartom.

Hur kan jobbcoachers perspektiv pd nyanlindas anstillningsbarhet tolkas utifrin
kritiska perspektiv och teorier om andrafiering, fordomar och diskriminering?
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Jobbcoacherna malar upp nyanldnda som en grupp med behov av sdrskilda insatser och
framstéller nyanldnda som en grupp med egenskaper som skiljer sig frdn den normativa
gruppen. Trots att jobbcoacherna inte direkt menat att bidra till ett skapande av begreppsparet
“vi” och “dem” sa har de indirekt varit paverkade av hur det svenska samhallet skiljer nyanlinda
fran den svenska befolkningen. Studiens resultat bekréiftar den maktstruktur som réder pd den
svenska arbetsmarknaden, dir en grupp ar dverordnad en annan “frimmande” grupp. Genom
att respondenterna framstéller de diskrimineringar, fordomar och hinder nyanldnda méts och
utsitts av besvaras fragestillningen.
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8. Diskussion

Detta avsnitt beror en diskussion kring studiens valda teorier, vad de har for betydelse for
resultatet, studiens etiska perspektiv samt forslag pa vidare forskning.

8.1 Resultatdiskussion

Studiens syfte var att undersoka hur jobbcoacher framstéller nyanlédndas anstillningsbarhet pa
den svenska arbetsmarknaden. Vara mal var att fa en forstéelse for nyanlédndas position pé
arbetsmarknaden samt vilka hinder och méjligheter de mots av i sin arbetsmarknadsetablering.
Malet var dven att undersoka hur samhillet, och specifikt jobbcoacher, dr priglade av ett
privilegiesystem dér en grupp sitter sig dver en annan. Malet var att skildra den underldgsna
position som nyanldnda befinner sig i Sverige och hur det péverkar deras integrering och
etablering pd det svenska samhéllet samt deras anstdllningsbarhet. Med hjilp av tidigare
forskning, relevant teori och empiri har resultatet besvarat studiens tre fragestdllningarna.

Teorin, the concept of employability (McQuaid & Lindsay, 2005), paverkade studiens resultat
pa flera vis. Teorins huvudsakliga syfte var att hjdlpa oss att underséka hur jobbcoacher
framstéller nyanldndas anstédllningsbarhet, vilket vi anser att den gjorde pa ett framgangsrikt
satt. The concept of employability &r ett brett ramverk for anstillningsbarhet, vilket gynnade
studiens resultat eftersom vi pa forhand inte visste vilka faktorer jobbcoachernas ansig var av
vikt for nyanldnda. Hade studien istéllet utgatt fran ett smalare perspektiv som exempelvis
endast fokuserat pa individuella faktorer for anstéllningsbarhet hade vi riskerat att g4 miste om
viktiga yttre aspekter som arbetsgivares diskriminering och arbetsmarknadens hoga trosklar.
Ett smalare perspektiv pd anstdllningsbarhet hade dock kunnat bidra med en djupdykning i ett
fatal faktorer. Studiens intervjuguide (bilaga C) baserades pa teorins ramverk av
anstéllningsbarhet for att stilla relevanta frdgor om just anstéllningsbarhet. I efterhand hade
intervjuguiden blivit mer nyanserad och pricksédker om vi ldst mer teori och tidigare forskning
om dmnet innan intervjufrdgorna utformades. Teorin fungerade slutligen som ett verktyg vid
forsta kodningsprocessen eftersom vi kodade efter teorins olika faktorer.

Teorin om humankapital vixte fram under studiens géng och kompletterade McQuiad och
Lindsays (2005) teori och bidrog till att analysera hur faktorerna sprak och utbildning paverkar
nyanldndas anstéllningsbarhet. Teorin kompletterande dven andrafieringsteorin genom att den
forklarade hur vi ménniskor tillskriver vissa grupper specifika egenskaper for att skildra dem
frén oss sjilva.

Det teoretiska ramverket om andrafiering har bidragit med ett kritiskt granskande av den
aterkommande diskriminering nyanldnda moter i deras etablering och i arbetslivet. Teorin har
fungerat som ett verktyg for att skapa forstaelse om av vad diskrimineringen grundar sig pa och
hur den utspelar sig. Om vi endast valt att studera nyanldndas anstillningsbarhet och inget
annat, hade studien inte bidragit med ett lika kritiskt granskade. Teorin har darfor bidraget med
att undersoka varfor nyanlédndas situation pa arbetsmarknaden ser ut som den gor.

Ur ett etiskt perspektiv har de tre ovanndmnda teorierna samt tidigare forskning om nyanldnda
och den svenska arbetsmarknaden, anstédllningsbarhet och integrering och etablering bidragit
till att belysa en maktstruktur pa arbetsmarknaden kopplad till etnicitet. Teorierna och den
tidigare forskningen har hjélpt oss att analysera studiens empiri dér nyanlédnda framstills som
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en grupp i en utsatt position samtidigt som inrikes fodda innehar en maktposition. Teorierna
och den tidigare forskningen har diarmed analyserat och beskrivit maktstrukturer kopplat till
situationen och positionen som ny i Sverige fran ett annat ursprungsland och hur det pé olika
satt paverkar individens anstéllningsbarhet och etablering pd arbetsmarknaden. Det har varit
bade viktigt och nddvéndigt att analysera och belysa denna maktstruktur som finns pa den
svenska arbetsmarknaden. Teorierna och tidigare forskningen har ddremot inte varit ett verktyg
for oss 1 att studera anstéllningsbarheten och arbetsmarknadens maktstrukturer mellan kén och
aldrar. Vi anser dock att det finns flera etiska aspekter och perspektiv att studera i framtida
forskning inom &mnesomradet.

Studien har inte ndgon avgransning av malgruppen nyanlénda utan jobbcoacherna har talat fritt
om hela gruppen. Vi utliste ett tydligt monster i att samtliga respondenter talar frimst om
ménniskor som invandrat frdn Mellandstern eftersom majoriteten av de deltagare de mdter
kommer dérifran pd grund av kriget i Syrien. Darfor har deras framstillning av nyanlidndas
anstéllningsbarhet varit baserade pd ménniskor med denna etniska bakgrund. Det betyder att
vért resultat forst och framst &r praglat av nyanlidnda frdn Mellandstern och deras situation;
andra etniciteter och har darfor inte fatt lika stort utrymme i studiens resultat.

8.2 Avslutande tankar

Det dr mdjligt att studien resulterat i ett annat resultat om vi hade intervjuat fler jobbcoacher
runt om 1 hela Sverige. Sju jobbcoacher i Hallands ldn kan mgjligtvis inte tala for alla
jobbcoacher i hela Sverige. Det hade sdledes varit intressant med fortsatt forskning som jamf{or
hur jobbcoacher, i olika kommuner, framstéller studiens &mne for att ta reda pa om det skiljer
sig. Vér studie dgde rum under 10 veckor mellan mars och maj 2022. Att géra om samma studie
vid flera tillfdllen under en léngre tidsperiod hade varit intressant for att se om nyanléndas
situation fordndras med tiden. Det hade dven varit intressant for att se hur och om tidskontexten
hade paverkat hur jobbcoacher framstiller nyanldndas anstéllningsbarhet.

Studien fokuserade péd hur jobbcoacher framstiller nyanlédndas anstdllningsbarhet. Hade vi 1
stdllet fokuserat pa hur nyanldnda upplever deras egen anstdllningsbarhet och den svenska
arbetsmarknad hade det kompletterat studien pa ett intressant sitt. Att intervjua nyanlénda hade
kunnat bidra med bade djupare och bredare forstéelse av studiens dmnet. Nyanldndas egna
upplevelser och tankar hade kunnat bidra till empiri som speglar deras verklighet.

Studiens arbetsvetenskapliga bidrag tillfér i huvudsak med kunskap om och forstdelse for
jobbcoachers framstillning av nyanldndas anstéllningsbarhet och position pa den svenska
arbetsmarknaden. Studien bidrar sdledes till att upplysa om nagra av de hinder nyanldnda méts
av pa arbetsmarknaden som brist 1 sprakkunskap, bristande nitverk och hoga trosklar in pé
arbetsmarknaden. Studien bidrar dven med att papeka de insatser jobbcoacher goér som
arbetsmarknadstraning, intervjutraning och formulering av CV. Insatserna mojliggor ett dkat
arbetsmarknadsdeltagande for nyanldnda samt mdjlighet till etablering och integrering i det
svenska sambhéllet. Till sist bidrar studien med att belysa hur nyanldnda diskrimineras genom
att de mélas upp som en “annorlunda” grupp som inte lever upp till den norm som “svenskar”
g0r pé arbetsmarknaden di nyanldnda framstélls vara i behov av sérskilda insatser. Genom att
belysa denna diskriminering och utanforskap vill vi att studien bidrar med att uppmérksamma
den rasifierade problematiken som genomsyrar den svenska arbetsmarknaden.
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10. Bilagor

Bilaga A: Informationsbrev

Information till dig som ska delta 1 en undersokning som
genomfors av studenter under utbildning

Du ér inbjuden att delta i studien Anstdllningsbarhet: Nyanlindas hinder och mdéjligheter pd
den svenska arbetsmarknaden.

Studien syftar till att undersdka hur jobbcoacher framstéller nyanlidndas anstillningsbarhet
och etablering pa den svenska arbetsmarknaden. Vi vill 6ka kunskapen och bredda forstaelsen
om nyanlidndas mojligheter och hinder pa den svenska arbetsmarknaden. Vi vill dven
undersdka om anstdllningsbarhet och etableringar skiljer sig 4t mellan inrikes fodda och
nyanlénda.

Studien utfors som en del i1 var utbildning, inom det Arbetsvetenskapliga programmet vid
akademin for Hilsa och Vilfird vid Hégskolan i Halmstad. Ansvarig lirare ér Klara Oberg,
klara.oberg@hh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nir som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett dterkallande paverkar dock inte den behandling
som skett innan aterkallandet. Du kan ocksé nér som helst begéra att fa en kopia av dina
personuppgifter.

Materialet kommer behandlas inom molntjdnsten Office 365 fran Microsoft, som Hogskolan i
Halmstad har ett personuppgiftsbitrdde med.

Endast vi och vér ldrare kommer att ha tillgdng till dina personuppgifter.

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla 4r: namn, e-postadress samt
arbetsbefattning.

Dina personuppgifter kommer att raderas ndr examensarbetet dr godkant.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan 1 Halmstad, som nés via registrator(@hh.se

eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina
rittigheter utifrdn dataskyddsforordningen, finns p4 www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan
du ocksé kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hbh.se.

Med vénlig hélsning
Julia Jeppsson & Emil Oskarsson

Oskarssonjeppsson@hotmail.com
Arbetsvetenskap (60-90), 30HP, Hilsa och Vilfard
Hogskolan 1 Halmstad
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Bilaga B: Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande 1 Anstdliningsbarhet: nyanlindas
hinder och pd den svenska arbetsmarknaden

Jag har fétt information om studien Anstdllningsbarhet: Nyanldndas hinder och mojligheter
pd den svenska arbetsmarknaden och accepterar att delta.

Jag har fitt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pé ett sddant sétt att min identitet inte kommer att avsldjas for obehdriga.

Jag dr medveten om att min medverkan dr helt frivillig och att jag nir som helst och utan
ndrmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

Ort och datum
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Bilaga C: Intervjuguide

Inledning

Vart arbete kommer att undersoka hur jobbcoacher framstéller nyanléndas anstéllningsbarhet
och etablering pa den svenska arbetsmarknaden. Med det vill vi 6ka kunskapen och bredda
forstaelsen om nyanldndas mdjligheter och hinder pa den svenska arbetsmarknaden. Vi
kommer dven undersdka om anstéllningsbarhet och etableringar skiljer sig 4t mellan inrikes
fodda och nyanldnda.

Vi utgar frén Arbetsformedlingen och migrationsverkets definition av nyanlénda vilket &r:
nyanldnda avser individer mellan 20 till 65 ar som har ftt uppehallstillstind som flykting,
skyddsbehovande eller anhorig. En individ rdknas som nyanlidnd i 24 ménader upp till
maximalt 36 manader. Dessa individer skall innefattas av etableringsprogrammet eller har
innefattats av programmet. Gruppen nyanldnda &r verkligen inte en homogen utan snarare
svirdefinierad; vért arbete vill ha ett brett omfang gdllande nyanlédnda. For fortydligande
kommer inte faktorer som kon, alder, etnicitet eller religion vara en avgrdnsning i arbetet.

Innan vi borjar med intervjun vill vi férst pAminna om att intervjun ar frivillig och att du kan
avbryta intervjun om du vill utan orsak. Ar det nagon friga du inte vill svara pa #r det helt
okej att avbdja. Vi vill &ven pdminna om att vi och vir handledare dr de enda som tar del av
dina personuppgifter och i uppsatsen kommer du att vara anonymiserad. Ar det okej att vi
spelar in intervjun? (Det gor vi for att kunna transkribera och enklare analysera det empiriska
materialet.)

Inledande fragor
e Beritta kort om din roll.
e Vad innebér anstéllningsbarhet enligt dig?

Personliga faktorer
e Vilka personliga kompetenser och fardigheter anser du dr viktiga att nyanldnda besitter
for att vara anstdllningsbar?
o Hur ér kraven pd nyanlédndas kompetenser annorlunda i jamforelse med inrikes
fodda?
e Hur paverkar nyanléndas arbetslivserfarenheter deras anstéllningsbarhet?
o Ser du ndgon skillnad i tidigare arbetslivserfarenhet mellan inrikes fodda och
utrikesfodda och deras mojligheter till anstédllning?
e Hur virderas utbildning fran utlandet pé den svenska arbetsmarknaden?
o Blir nyanlidnda anstéllda inom arbeten som berdr deras utbildning?
e Vilken roll tror du att faktorer som kon, élder och etnicitet spelar in pa nyanléndas
anstéllningsbarhet?
e Vilka jobbsokningsfardigheter anser du dr viktiga nér nyanldnda sdker jobb och varfor
(som exempel skriva CV eller att kunna presentera sig sjélv).
e Paverkar den psykiska och fysiska hélsan anstdllningsbarheten hos nyanldnda och i sa
fall hur?

Individuella omstindigheter
e Anser du att nyanldnda ér i behov av sdrskilda atgérder for 6kad anstéllningsbarhet?
o Om ja: vilka da och varfor?
o Om nej: kan du forklara vidare hur du tinker?
e Paverkar individuella faktorer nyanléndas anstillningsbarhet? (Med individuella
faktorer menar vi boendesituation, familjeforhdllande, kultur och attityd till arbete i
familj och vinskapskrets samt tillgang till transport som bil och kollektivtrafik.)
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e Spelar nyanléndas personliga nitverk och kontakter en viktig roll for deras
anstéllningsbarhet och i sé fall hur?

e Tror du att inrikes foddas tillgang till sociala nitverk och referenser ger fordelar for
inkludering pé arbetsmarknaden?

Externa faktorer
e Hur tror du att arbetsgivare ser pa grundldggande fardigheter som arbetslivserfarenhet,
utbildning, sprak, med mera?
e Anser du att arbetsgivare lagger stor vikt/diskriminerar vid faktorer som kon, etnicitet,
alder och religion nir de anstéller arbetssokande?
e P3 vilket sitt hjélper du till, som coach, att gora de arbetssokande som du moter mer
anstéllningsbara?
e Hur l4ng tid brukar det ta for en nyanlind att nd anstéllning?
e Hur arbetar er organisationen med personer som invandrat till Sverige?
o Vilka insatser ges for nyanlidnda kontra inrikes fodda?
e Hur &r situationen for nyanldnda pa arbetsmarknaden specifikt i Halland?
o Hur ser utbudet och efterfragan ut?
o Kan du ge nagra exempel pé tjanster som nyanldnda erbjudits?

Avslutning
e Ar det nigot kring det diskurade &mnet som du anser ir viktigt att berdra och vill
tillagga?

e Har du nagra fragor angdende vart fortsatta arbete?

Vivill avsluta med att tacka dig for din medverkan i vdrt arbete och att du tog dig tid till att
stdlla upp pd intervju.
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