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SAMMANFATTNING

Integration beskrivs av manga samhallsak-
torer och av media som en av de stora nutida
samhadllsutmaningarna i Sverige. I den hdr
forskningsdversikten tittar vi pa ett tema kring
integration: etablering pa arbetsmarknaden
med fokus pa nyanldnda invandrare.
Forskningsoversikten ger en dverblick dver
olika perspektiv och visar pd att nyanldanda
moter stora utmaningar pa arbetsmarknaden.
Till exempel tar det ldangst tid for flykting-
invandrare och deras anhoériga att hitta ett
arbete i Sverige. Hogutbildade nyanldanda
riskerar dven att hamna i arbeten som de ar
overkvalificerade for, och de har inte samma
mojligheter att gora karriar eller utveckla sig
pd samma satt som sina inrikes fodda kollegor.
Lagutbildade nyanldnda a andra sidan tende-
rar att fastna i ldgavlonade, osdkra arbeten.
Flera studier har uppmdrksammat dessa och
andra utmaningar forknippade med nyanlan-
das integration pa den svenska arbetsmarkna-
den samt pekat pa losningar. Men det behdvs
fortfarande mer forskning om hur integrations-
processer organiseras i vardagen och vilka
konsekvenserna blir fér de nyanldnda.



1. Inledning

Integration av nyanlinda beskrivs av minga politiker,
forskare och av media som en av de stora nutida samhills-
utmaningarna i Sverige. Forskningsomradet om integra-
tion omfattar manga olika perspektiv och discipliner.
Varje forsok att ge en systematisk 6verblick av filtet méste
ses som ett bland ménga méjliga alternativ. Ett sitt att
ndrma sig omridet integration dr att identifiera olika
teman med anknytning till omridet, till exempel arbets-
marknad, bostadsmarknad, politik, hilsa, utbildning,
familj och media.

I den hiir 6versikten avgrinsar vi oss till arbetsmarknads-
frigor eftersom nyanlinda invandrare anses méta de storsta
utmaningarna dir vid etablering. Anledningarna till detta
fokus 4r foljande:

* Isambhillet likstills integration mer och mer med
etablering pa arbetsmarknaden

* Ettvixande antal studier pekar pa behovet av fler
studier just kring nyanlindas etablering pi den svenska
arbetsmarknaden (se t.ex. Wikstrom & Sténs, 2019)

* Innan coronapandemin 2020 var arbetslosheten i Sverige
mycket hogre bland utrikes f6dda personer (15,1%) 4n
bland inrikes f6dda (4,4%) (SCB, 2019) trots att Sverige
di hade EU:s hogsta sysselsittningsgrad — 68,5 procent,
mitt i ldersgruppen 20—64 ir (Eurostat, 2019).
Mycket tyder pé att denna trend har forstirkts i
kolvattnet av coronakrisen

* Det tar lingst tid for flyktinginvandrare och deras
anhoriga att hitta ett arbete (Delmi, 2018; Wikstrom
& Sténs, 2019)

Vi vill dock peka pa att det rider olika uppfattningar om
vad som menas med att vara etablerad pé arbetsmarknaden,
bade inom forskningsvirlden och bland praktiker. I vissa
sammanhang likstills det med att ha ett fast arbete, i andra
inkluderas alla typer av anstdllningar, inklusive subven-
tionerade anstéllningar, och ibland riknas dven utbildning
som forvintas leda till anstéillning i framtiden in.

1 6versikten anvinder vi Migrationsverkets (2016)
definition av nyanldnd: en person som av flyktingskil
eller andra skyddsskil beviljats uppehallstillstind och dr
mottagen i en kommun i Sverige. En person dr nyanlind
sa linge hen omfattas av lagen om ansvar for etablerings-
insatser for vissa nyanlidnda invandrare (Lag 2017: 584).

Flera studier har uppmarksammat utmaningar for-
knippade med att integrera nyanlinda pa den svenska
arbetsmarknaden (Wikstrom & Sténs, 2019). Diremot
saknas forskning om hur integrationsprocesser organise-
ras i praktiken, med f4 undantag (se t.ex. Diedrich, 2013).

Det praktiska integrationsarbetet dr méngfacetterat
med utmaningar inom en rad olika, men 6msesidigt
relaterade, omriden. Det omfattar olika aktorer sisom
offentliga, privata och ideella organisationer, vilka pi olika
sitt stodjer nyanlindas etablering i arbetslivet.

Staten sitter genom migrations- och integrationspolitiken
ramen for vem som far komma till Sverige och under vilka
premisser. Arbetsmarknadspolitiken blir allt viktigare

i sammanhanget (Dahlstedt, 2013) d4 arbete i 6kad grad
ses som avgdrande for en lyckad integration. Den sitter
exempelvis ramar f6r vilka typer av stédatgirder som ska
finnas tillgangliga for personer som har svirigheter med
att etablera sig pa arbetsmarknaden. De stora utmaning-
arna trider fram nir politiken ska omsittas i praktiken

— nir statliga myndigheter ska organisera sina dagliga
verksamheter pa basis av de politiska beslut som tagits
och nir de ska samverka med kommunala organisationer,
ideella organisationer och privata féretag for att integrera
nyanlinda snabbare och mer effektivt.

Eftersom arbete framstills som centralt for integration
har arbetsgivarna en viktig roll i ssammanhanget. Avgé-
rande for integration pé arbetsmarknaden och inkludering
pa arbetsplatsen dr hur benigna arbetsgivare ir att an-
stilla nyanlinda personer och fér vilka typer av arbeten,
hur de kommer i kontakt med nyanlinda, hur héga l6ner
de ir beredda att betala och om det forekommer diskrimi-
nering inte bara bland arbetsgivare men ocksa bland deras
anstillda och kunder.

Pi individnivé identifieras olika hinder hos nyanlinda
sasom spraksvarigheter, hilsoproblem, avsaknaden av kon-
takter i ndringslivet, kort utbildningsbakgrund och lite eller
ingen erfarenhet av att ha jobbat pd en arbetsplats i den sd
kallade vistvirlden. Generellt finns en forestillning om att
dessa hinder och svarigheter kan hanteras och overbryggas
med hjilp av olika stodétgarder och arbetsférberedande
insatser. Det kan exempelvis handla om sprakundervis-
ning, vigledning, férebyggande hilsoarbete, praktik,
mentorskapsprogram och en uppsjé av andra aktiviteter.
Dessa kan anvindas for att gora en nyanlind anstéllnings-
bar (se t.ex. Diedrich & Styhre, 2013) eller for att arbets-
platsen ska utveckla ett mer inkluderande férhillningssitt.

Ovanstiende utmaningar hinger samman och det dr i
praktiken svart, om ens meningsfullt, att separera dem.
En f6rindring av integrationspolitiken eller arbetsmark-
nadspolitiken kan & ena sidan fi konsekvenser for sivil
arbetsgivare som de nyanlinda. Utmaningar kopplade till
gruppen nyanlinda, till exempel att nyanlinda i hogre
utstrickning drabbas av hilsoproblem kan 4 andra sidan
leda till forandringar i politiken.

Denna forskningsoversikt syftar till att belysa dessa
utmaningar, men dven moéjligheter for att underlitta inte-
grationen. Oversikten forhaller sig frimst till den svenska
litteraturen inom omridet men kommer ocksi i de fall det
bedoms relevant att inkludera internationella studier.
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2. Forskning om inte-
gration genom arbete

Forskning om nyanlidndas integrering pé arbetsmarknaden

domineras av tvd huvudidéer: idén om att en person ér inte-
grerad nir hen har fitt ett jobb och idén om att en person ir
integrerad nir hen behandlas lika p arbetsplatsen.

Idén om att en person ir integrerad nir hen har fatt en
anstillning dominerar forskningen om integration inom
ménga discipliner. En stor del av forskningen identifierar
faktorer som paverkar nyanlindas méjligheter att integre-
ras pa arbetsmarknaden (se t.ex. Bevelander & Pendakur,
2014; Joyce, 2015; Forslund, Liljeberg & Aslund, 2017;
Irastorza & Bevelander, 2017). Arbetsmarknadsekonomisk
forskning beror till exempel utbildningsnivé, dlder vid
invandringen och vistelsetid i Sverige. En del studier pekar
pa samhilleliga forindringar, sisom tekniska férindringar
eller konjunktur, som en férklaring till varfor utrikes
fodda har svirare att etablera sig pa arbetsmarknaden
(se t.ex. Knocke, 2000; Carlsson, Fumarco & Rooth, 2017).
Andra studier pekar pa de lokala forhallandenas betydelse
for nyanlidndas integration, till exempel ortens storlek
eller utformningen av den lokala ekonomin och arbets-
marknaden (t.ex. Bevelander & Lundh, 2007; Hedberg
& Tammaru, 2013). Ett flertal studier uppmirksammar
betydelsen av statligt stéd for att underlitta nyanlindas
integration pd arbetsmarknaden (t.ex. Schierup & Paulsen,
1994; Behrenz m fl., 2015; Boese, 2015; Kamali, 2015;
Lundborg & Skedinger, 2016).

En vanlig férklaring inom forskningen f6r varfor
utrikes f6dda i allmadnhet och nyanlinda i synnerhet inte
far en anstéllning dr dock betydelsen av etnisk diskrimi-
nering i samband med rekrytering (se Neergaard, 2006;
Carlsson & Rooth, 2007; Bursell, 2012). Arbetsgivare
anstiller ofta personer som liknar dem sjilva (Aslund &
Nordstrom Skans, 2010), sa kallad homosocialitet (Hol-
gersson, 2013; Holgersson m.fl., 2016). Det kan betyda att
inrikes f6dda arbetsgivare prioriterar att anstilla inrikes
fodda fore nyanlinda (Behrenz m.fl., 2015), men det kan
ocksé betyda att utrikes f6dda arbetsgivare prioriterar
att anstilla personer med liknande kulturell bakgrund
(Andersson & Hammarstedt, 2015; Frodin & Kjellberg,
2020). Diskriminering kan ocks betyda att nyanlinda
ir overrepresenterade i mer osikra, temporira jobb (jfr.
Shirmohammadi m.fl., 2018). Forskning visar att en hog
utbildning underldttar fér nyanlinda att fi ett arbete
(Knocke, 2000; Lundborg, 2013), men de hamnar litt i
ligkvalificerade yrken och tenderar i stérre utstrickning
in inrikes fodda personer att vara 6verkvalificerade for
sina jobb (Eriksson, 2011).

Idén om att integration innebir att alla behandlas lika
iarbetslivet och pa arbetsplatsen har varit framtridande
inom bland annat Human Resource Management (HRM),
organisationsteori och i studier av hantering av méngfald
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(diversity management). Inom detta filt betraktas ofta inte-
gration som synonymt med inkludering och studier belyser
i stor utstrickning nyanlindas situation och utmaningarna
med att bli accepterad som jimlik pa arbetsplatsen (se t.ex.
Kamp & Hagedorn-Rasmussen, 2004; Zanoni & Janssens,
2007; Knappert m.fl.,, 2018; Romani m.fl., 2019).

Forskningen pekar hir pé tvi 6vergripande férklaringar
till att nyanlinda inte inkluderas pd arbetsplatsen. Den f6rsta
forklaringen grundar sig i forhallanden pé arbetsplatsen,
dess utformning eller sammanhang (se t.ex. Janssens &
Zanoni, 2014). Arbetsplatsen kan ha bristfilliga rutiner
for att sikerstilla likabehandling eller helt sakna lika-
behandlingsplaner och andra policydokument (Kamp &
Hagedorn-Rasmussen, 2004;). Det kan ocksd handla om
att arbetsgivare har begransad kunskap om hur olikheter
ska, eller kan, hanteras; de kan ha bristande forstéelse for
de utmaningar som kan uppsti eller betrakta nyanlinda
medarbetares upplevelser som icke betydelsefulla eller
korrekta (jfr. Dietz m.fl., 2015). Dessutom kan nyanlinda
dven pa arbetsplatsen vara utsatt for etnisk diskriminering
frin chefer och kollegor som agerar som grindvakter
(se t.ex. Kamp & Hagedorn-Rasmussen, 2004).

Den andra férklaringen handlar om hur arbetsgivare
uppfattar de nyanlindas kompetenser och resurser, till
exempel att nyanlinda inte har de kompetenser som krivs
for att kunna utféra arbetet i det nya landet. De kan antas
sakna de nédvindiga sprikkunskaperna, ha en bristande
forstielse f6r de kulturella koderna pa arbetsplatsen och
isambhillet och deras formella betyg motsvarar inte alltid
jamforbara lokala utbildningar (se t.ex. Chiswick m.fl.
2005; Lundborg & Skedinger, 2016; Lai m.4l., 2017).

2.1 Effekter av férsvdrad integration

Det kan saledes finnas flera skil till att nyanlinda inte
integreras i samma utstrickning som inrikes fodda pa
arbetsmarknaden och pa arbetsplatser. Nyanlinda riskerar
att hamna i arbeten som de ar 6verkvalificerade for, eller
som ligger utanfér deras kvalifikationsomraden. De har
inte samma mojligheter att gora karridr eller utvecklas pa
samma sitt som sina inrikes fodda kollegor. Det kan leda
till att de latt dras till andra utrikes fédda med liknande
bakgrund (vilket ses bide som en fordel och en nack-

del i och med att det kan bidra till bildandet av etniska
enklaver som avskdrmar sig frin 6vriga arbetsplatsen eller
samhillet (Andersson & Hammarstedt, 2015; Frodin &
Kjellberg, 2020).

Hir pekar forskningen dessutom pa skillnader mellan
olika branscher. Inom yrken som kriver avslutad gymnasie-
utbildning eller hogre utbildning eller dir det rader hard
konkurrens om jobben, bidrar arbetsgivares bristande kun-
skap om vad de nyanlindas kompetenser faktiskt innebar
tillsammans med diskriminering till att férsvira integra-
tion (se t.ex. Andersson Joona, 2018). Inom branscher som
kriver kortare utbildning (t.ex. stidbranschen) ar utrikes
fédda — och i synnerhet nyanlinda — 6verrepresenterade
bland andelen sysselsatta. Inom branscher dir det rader
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brist p4 arbetskraft, men som kriver viss utbildning (t.ex.
vérd), ligger fokus didremot ofta pd insatser for att gora
nyanlinda anstillningsbara (t.ex. Andersson Joona, 2018).
Det har ocksa visat sig finnas betydande skillnader
mellan nyanlinda méin och kvinnors méjlighet till etable-
ring pé svensk arbetsmarknad. Den svenska arbetsmark-
naden kdnnetecknas av héga krav pd formell utbildning
och sprikkunskaper samtidigt som att nyanlinda kvinnor
generellt har kortare utbildning 4n nyanlinda min. Det,
i kombination med att det finns fler arbetstillfillen med
liga krav pa sprikkompetens och formell utbildning inom
mansdominerade branscher in inom kvinnodominerade
branscher, paverkar kvinnors méjlighet till etablering pé
arbetsmarknaden negativt (Arbetsformedlingen, 2019).
Avslutningsvis kan vi konstatera att den existerande
forskningen inom olika discipliner och med hjilp av olika
perspektiv, pekar pd minga utmaningar och problem,
men identifierar ocksd en rad potentiella 16sningar som vi
sammanfattar nedan.

2.2 Forsvarande faktorer och deras 16sningar

Forskningen har under de senaste tvd decennierna identi-

fierat foljande faktorer som forsvarar for nyanlinda att fa

en anstillning samt en bra situation pa arbetsplatsen:

* Skilet till invandringen och hilsa — skyddsbehévande
och deras anhoriga forvintas ha storre svarigheter dn
arbetskraftsinvandrare, t.ex. psykologiska problem pa
grund av tidigare traumatiska upplevelser (t.ex. SOU
2003:73; Bevelander, 2011; Bevelander & Pendakur,
2014; Delmi, 2015; Ahs & Daryani, 2019)

* Humankapital och sprik — ligre utbildningsnivé
bland nyanlinda invandrare i jaimforelse med inrikes
fédda personer (t.ex. Blume m.fl., 2007; Delmi, 2015),
bristande kunskaper i det svenska spriket (t.ex. Rooth
& Aslund, 2006) samt undervirdering av nyanlindas
humankapital (t.ex. Neergaard, 2006)

* Lokala faktorer och sociala nitverk — brist pa kontakter
och nitverk, eller deltagande i "fel” nitverk (t.ex. Beve-
lander, 2011; Segendorf & Teljosuo, 2011; Andersson &
Hammarstedt, 2015), samt segregation (t.ex. Hedberg &
Tammaru, 2013)

*  Svenska arbetsmarknadens utformning (med bl.a. allt
hégre krav pé utbildning pa gymnasial eller efter-
gymnasial nivé) och kultur (med bl.a. fokus pé platta
hierarkier, hog sjilvstindighetsnivi, effektivitetskrav
pa alla nivder) som kan skilja sig frin de nyanlindas
erfarenheter (t.ex. Graham & Soininen, 1998; Lundh
& Ohlsson, 1999; Delmi, 2015; Riksrevisionen, 2015)

¢ Diskriminering — strukturell (grupper som diskrimine-
ras i samhillet) och individuell (individer som diskri-
mineras t.ex. i samband med validering av kompetens,
anstillningsintervjuer, lonesittning eller i interaktioner
pa arbetsplatsen) (t.ex. Knocke, 2000; De los Reyes &
Kamali, 2005; Neergaard, 2006; Diedrich m.fl., 201r;
De Alcantara Hamrin, 2019; Eriksson, 2019)

* Integrationsstédets organisering — t.ex. nir olika
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organiseringspraktiker anpassas till byrakratiska/admi-
nistrativa behov istillet fr de nyanlindas behov (t.ex.
Diedrich & Styhre, 2013; se dven Quist, 2017)

Losningar som presenterats i forskningen for att underldtta
for nyanlinda att fi en anstéllning samt en bra situation pa
arbetsplatsen:

* Olika anstillningsformer, t.ex. tidsbegrinsade och
subventionerade anstillningar eller anstillningar via
bemanningsforetag (t.ex. Andersson Joona, 2018)

* Insatser for att gora nyanlinda mer anstéillningsbara,
t.ex. utbildnings- och kompetenshéjande dtgirder
och validering av kompetenser och firdigheter (t.ex.
Delmi, 2015)

* Insatser for att stirka nyanlindas sociala kapital (t.ex.
stod for att starta eget foretag eller arbetspraktik)
(Delmi, 2015)

* Forindring av arbetsplatsens utformning f6r att under-
litta arbetet med méngfald, t.ex. genom systematiskt
likabehandlingsarbete, certifiering av mangfaldsarbete,
att mangfald integreras i verksamhetens strategiska
planering, anonymiserade platsannonser eller utbildning
av beslutsfattare i mingfaldsarbete och interkulturell
kommunikation

3. Lardomar av
forskningen

I detta avsnitt kompletteras lirdomarna fran den exis-
terande forskningen med ett organiseringsperspektiv pa
arbetsmarknadsintegration. Dirigenom sitter vi inte-
grationsinsatserna i ett sammanhang genom att knyta

an till politiken, till de offentliga organisationer som ska
versitta politiska beslut i praktiken — ofta i samverkan
med foretag och den ideella sektorn — till arbetsgivare
och arbetsplatser samt till malgruppen for insatserna.
Alla dessa aktorer dr en del av integrationsarbetet. For att
lira sig nigonting om integration, och om hur man kan
organisera integrationsarbete pa ett bittre sitt, miste man
forst forsta hur dessa aktorer interagerar och koordinerar
sina handlingar i praktiken.

Ett exempel ir arbetsplatsforlagd praktik. Att erbjuda
praktikplatser har under ménga ir betraktats som ett
effektivt verktyg for etablering av nyanlinda i arbetslivet.
Foresprikarna pekar pd praktikens betydelse for sprak-
inldrning och nitverksbyggande. De nyanlinda far tillging
till viirdefull arbetslivserfarenhet och méjlighet att lira sig
de kulturella koder som finns pé en svensk arbetsplats. For
arbetsgivare kan praktikperioden vara ett bra tillfille att testa
en persons kompetenser och firdigheter innan man viljer
att anstdlla. Men arbetsplatsforlagd praktik som 16sning pa
integrationsproblematiken fungerar inte alltid som det ar
tankt (se t.ex. Vesterberg, 2016). Det kan exempelvis finnas
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risk att arbetsgivare utnyttjar olika former av anstillnings-
stéd utan att anstélla personen och efter att praktikperioden
avslutats erbjuds en ny praktikplats till en annan person. For
vissa mindre och &ven storre féretag kan offentligt finansie-
rade praktikplatser bli ett sitt att forsorja verksamheten med
billig arbetskraft, samtidigt som praktikplatser och andra
subventionerade anstillningar bidrar till att nyanlinda slus-
sas in i branscher med lagbetalda arbeten.

Det som framstills som en effektiv [6sning pd "integra-
tionsproblematiken” kan alltsd ha oavsedda konsekvenser
och férsvira nyanlindas etablering i arbetslivet pé lingre
sikt. En viktig friga att stilla sig dr ddrfor hur atgirden
kan bidra till att skapa en mer inkluderande arbetsmark-
nad och vad det innebir f6r nyanlindas mera lingsiktiga
etablering i arbetslivet.

For den som arbetar med integrationsfrigor kan det
ocksé vara viktigt att bilda sig en uppfattning om olika
aktorers intressen och hur dessa kan sammanforas.
Foérmedling av praktikplatser kan exempelvis framsta
som en enkel process men omfattar egentligen en miangd
olika intressen, perspektiv och hinsynstaganden. Detta
giller inte minst for de potentiella kandidaterna som alla
har varierande kompetensniva, erfarenheter, behov och
intressen. For nigra bestir den storsta utmaningen i att
lira sig det svenska spriket. Andra kinner sig mer trygga
med spriket och behover endast bygga pi sitt sociala nit-
verk for att kunna etablera sig i en fast anstillning. Enligt
Arbetsformedlingens instruktioner dr det viktigt for vissa
grupper av arbetss6kande att visa en hog aktivitetsgrad.
Det dr ocksé viktigt att fi den arbetssékande in i ett
arbete s snabbt som méjligt, oavsett vilket arbete. Frigan
for politiker och andra beslutsfattare blir hur man pa ett
positivt sitt kan paverka sddana beslutsprocesser si att de
bide blir inkluderande och effektiva 6ver tid.

Nir man sitter arbetet med integration i ett organi-
satoriskt ssmmanhang trider siledes en del intressanta
lirdomar fram bide f6r policy och praktik. Vi samman-
fattar dessa nedan.

Integration krdver ldngsiktighet

Arbetet med integration betyder ofta att individer och
organisationer ska forindra sina vedertagna sitt att arbeta
och att forstd sina sammanhang. Den typen av forindring
tar tid. Integrationssatsningar utgar dock ofta frin ett
kortsiktigt perspektiv. De flesta satsningar mellan och
inom organisationer organiseras i projekt, som foérvin-

tas redovisa snabba resultat. Projekt dr temporira med
sirskilda forutsittningar avseende resurser. Deltagarna i
dessa satsningar hinner ofta inte med det som ska dstad-
kommas under projekttiden och manga projekt lyckas
inte 6verga till ordinarie verksamhet efter projektets slut
(se t.ex. SOU 2003:75; Arbetsformedlingen, 2019). Istillet
skapar kortsiktigheten en risk att man blandar ihop de
mél man vill uppné med verktyg man anvinder sig av f6r
att uppna milen. Resultatet blir att verktygen fir storre
vikt an milen.

Nyanlindas etablering i arbetslivet maste fa ta sin tid si
att meningsfulla relationer kan utvecklas och lirande kan
ske mellan alla aktorer. Till exempel méste relationerna
mellan privata arbetsgivare och offentliga akt6rer som
jobbar med integrationsstdd fa utvecklas 6ver tid, sé att
man hinner prova sig fram och utveckla meningsfulla
processer. Dessutom behéver nyanlinda mer tid i bérjan
av etableringen eftersom man kan anta att mycket r nytt,
som exempelvis spriket och kulturen pd arbetsplatsen.

Generellt sett kan man konstatera att det ar orealis-
tiskt att tro att integration kan stressas fram; integration
och inkludering kriver ett lingsiktigt perspektiv och
tinkande ifrin alla inblandade. Ju fler forsvirande fak-
torer som finns desto viktigare r det med ett lingsiktigt
forhallningssitt.

Integration kréver tydlig och stabil finansiering
Finansieringen av integrationssatsningar ar i dag komplex
och oklar. Pi ett 6vergripande plan syftar en stor del av
stodet till att skapa samverkan eller frimja nitverksbyg-
gande mellan offentliga, privata och ideella organisationer,
att testa metoder och modeller f6r integration eller att ge-
nomféra integrationsaktiviteter. De finansiella resurser som
ir 6ronmirkta for integrationssatsningar finns inte samlade
pa ett centralt stille. Istillet fordelas pengarna forst ut till
olika organisationer (t.ex. linsstyrelserna, fonder, olika
statliga verk) for att sedan fordelas vidare till andra aktorer
(t.ex. kommuner) och satsningar (t.ex. samverkansprojekt
eller arbetsférberedande aktiviteter) via utlysningar eller
pa annat sitt. Det giller bide pé svensk och pé europe-

isk nivé. Till exempel kan kommunerna séka bidrag hos
linsstyrelserna for insatser som underlittar etableringen
av asylsékande, nyanlinda personer och ensamkommande
barn. Vidare kan de s6ka bidrag for integrationssatsningar
hos Tillvixtverket, Europeiska Socialfonden och andra
nationella och europeiska myndigheter. Var de finansiella
resurserna finns r siledes otydligt och det kan forsvira
integrationssatsningarna.

For det mesta betyder det att organisationer som vill in-
itiera integrationssatsningar maste soka medel fran andra
eller uppni resultat utan en egen budget for satsningarna,
som del av den ordinarie verksamheten (Brorstrom &
Diedrich, 2020). Om finansiering finns kan den vanligtvis
utnyttjas under en kortare period pi ett till tva r, varpi
initiativet forvintas bli en del i den ordinarie verksamhe-
ten och finansieras via den (SOU 2003:75). Oklarheterna
kring finansieringen kan ocksa sigas ha bidragit till en
6kad konkurrens mellan initiativen avseende finansiering
och malgrupper (Qvist, 2017; Diedrich & Hellgren, 2018;
Fejes m.fl., 2018).

Satsningar utan egen budget kan diremot ha svirt
att berittiga sin existens och genomféra sina aktiviteter.
Sidrskilt giller det f6r samverkansprojekt. Det forvintas
att sadana projekt bedriver sina aktiviteter inom ramen
for projektdeltagarnas karnverksamheter. Har uppstir
en paradox: medan syftet dr att utveckla nya (och bittre)
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metoder f6r integration eller vidareutveckla de befintliga
metoderna, betyder avsaknaden av finansiella resurser att
projektdeltagarna viljer att satsa pa det de redan gor inom
sina kirnuppdrag (som de fir betalt for). Man gor det man
alltid gjort och resultatet blir sillan innovativa 16sningar
(DiMaggio & Powell, 1983; Brorstrom & Diedrich, 2020).

Utifran detta kan vi konstatera att ett hallbart och
meningsfullt arbete med nyanldndas arbetslivsetablering
kriver tydlig och stabil finansiering samt en tydligare
koppling mellan finansieringen och de mer langsiktiga
mélen med integrationssatsningarna.

Integration kréver ett kritiskt foérhdliningssdtt till
gtingse ldsningar
Validering, samverkan, praktik, subventionerade
anstillningar, arbetsplatsforlagt lirande — arbetet med
att stodja nyanlindas etablering i arbetslivet paverkas
av ett konstant fléde av nya losningar och verktyg. Den
samhillsvetenskapliga forskningen inom manga omréiden
har visat att beslutsfattare manga ginger tror s starkt
pa de I6sningarna man tillgodoses med, att de anammar
dem utan att reflektera 6ver vad man egentligen vill dstad-
komma med deras hjilp (t.ex. Diedrich, 2004). I praktiken
blir det dock sillan som man tinkt sig. Till exempel kan
subventionerade anstillningar litt tringa undan ordina-
rie arbeten (Delmi, 2015), och validering av kunskap och
kompetens, som sedan slutet pi 19go-talet presenterats som
en effektiv [6sning for att kartligga nyanlindas tidigare
erfarenheter och kunskaper, anvinds fortfarande mycket
sparsamt i integrationssammanhang (t.ex. Arbetsformed-
lingen, 2017; Riksrevisionen, 2015; Statskontoret, 2013).
Forskningen pekar pa att det som presenteras som
en mirakelmedicin f6r integration, sisom validering,
subventionerade anstillningar eller samverkan, i sin tur
brukar f6ra med sig nya och ofta of6rutsedda utmaningar
(Andersson & Fejes, 2010; Diedrich, 2017). Med andra ord
riicker det inte att implementera en 16sning. Tvirtom dr
det di det riktiga arbetet borjar och ddr det kontinuerligt
behovs sikerstillas att insatserna blir och forblir menings-
fulla i praktiken. Aven det samverkansprojekt som vid en
viss tidpunkt ses som framgangsrikt kan trots allt pl6tsligt
hotas av férindringar — att Arbetsformedlingen ligger ned
sin lokala verksambhet, eller att ett privat féretag som tagit
emot nyanlidnda f6r att sprakutbilda dem p4 arbetsplatsen
gir i konkurs, till exempel. Det finns ingen given 16sning.
Integrationssatsningar blir framgangsrika nir man lyckas
involvera relevanta aktorer (t.ex. tjinstemin, arbetsgivare,
nyanlinda) i arbetet sd att deras intressen tillgodoses Gver
tid. Det betyder att arbetet med nyanlidndas integration
bor organiseras pa ett pragmatiskt sitt, exempelvis genom
att borja i liten skala och sedan prova sig fram. Dessutom
bor man vara kritisk mot tanken om att det finns ett "bésta
sitt” att hantera integration. Goda exempel behéver i en
spridningsprocess anpassas efter lokala forhallanden for
att det ska bli meningsfullt i praktiken och politiken.

Integration kréver en kontinuerlig dialog

mellan aktérer

Satsningar for att integrera nyanlinda pi arbetsmarknaden
berdr frimst tre mélgrupper: tjinstemin, nyanlinda och
arbetsgivare. Alla tre maste involveras tidigt i processen
och std i kontinuerlig dialog med varandra. Hir foreslar vi
tre vigar for att dstadkomma och befésta en sidan dialog:
a) en innovativ demokratisk praxis; b) fokus pa grinséver-
skridare och "kulturmiklare” ("culture brokers”) och c)
fokus pa matchningsarbete och kontinuerlig uppféljning.

Till att borja med bor initiativtagare till integrations-
satsningar undvika att angripa integration genom att hitta
16sningar till nyanlindas "problem” utan att involvera dessa
iprocessen. De senaste aren har forskare undersokt sa
kallade "innovativa demokratiska praktiker” (t.ex. Lezaun
& Soneryd, 2007; Callon m.fl., 2011) som utgir ifrin att
milgrupper och experter tillsammans tar fram 16sningar.
Det finns ménga olika sitt att planera och genomféra en
sidan interaktion. Det viktiga dr att man som organisator
av en integrationsfrimjande satsning 4r villig att i ett tidigt
skede skapa en djupare dialog med malgruppen som kan
leda till nya, kreativa idéer och redskap.

Vidare kan man ta aktiv hjilp fran si kallade "grins-
overskridare” och “kulturmiklare”. Grinsoverskridare ar
personer som dr vana att forflytta sig mellan olika samman-
hang. De kan ha jobbat pa privata foretag och bytt till den
offentliga sektorn och kidnner sig hemma i bigge samman-
hang. De kan ha kommit till Sverige som flyktingar och
jobbar som tjdnstepersoner inom den offentliga sektorn
med etableringsstod till nyanlinda. Grinséverskridare
kan vara viktiga nir det handlar om att utmana existe-
rande ordningar och kan 4 nya frigestillningar att bli
prioriterade, egenskaper som gor dem eftertraktade i
organisationer dir férindring dr eftersokt.

Kulturmiklare hjilper diremot andra att 6verskrida
grinser. De medlar, formedlar och bygger broar mellan
personer eller grupper med olika bakgrund och egenska-
per i syfte att minska konflikter och méjliggora forand-
ring. Vanligtvis hirstammar en kulturmiéklare frin den
ena eller den andra kulturen, men de kan ocksi komma
frin en tredje grupp. Det som brukligen kinnetecknar
kulturmiklare dr att de dr kapabla och trygga med att
agera i bigge riktningar. Rollen som kulturmiklare bor
inte blandas ihop med rollen som tolk — en roll som far
mycket uppmirksamhet i integrationssammanhang.
Rollen som kulturmiklare ir mer heltickande in rollen
som tolk, dven om sprakkunskaper och tolkfirdigheter
ar mycket viktiga i tvirkulturella situationer dér spriket
ingar i rollen. Grinsoverskridare och kulturmaklare kan
ha en mycket viktig roll i att 4stadkomma och understodja
en meningsfull dialog mellan tjinstemin, arbetsgivare
och nyanlinda.

Till sist bér man ligga mycket fokus pi matchningsarbete
mellan potentiella jobb eller praktikplatser, arbetsgivare
och nyanlinda, genom intervjuer och genom att involvera
nyanlinda och arbetsgivare tidigt i processen. P4 si sitt kan
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man ta reda pd vilka olika intressen och férvintningar som
finns. Vidare bér man kontinuerligt folja upp de nyanlindas
och arbetsgivarnas upplevelser for att forsikra sig om att de
forstir syftet med, och férutsittningarna for, aktiviteten.
Det dr mer tidskravande dn att matcha praktikanter och
arbetsgivare utan att ta hinsyn till deras intressen och
tidigare erfarenheter, eller forsoka placera manniskor
’ritt” med hjilp av olika matematiska och Al-baserade
matchningsverktyg, men det finns mycket att vinna
genom denna dialog mellan tjinstepersoner, arbetsgivare
och nyanlidnda. Inte minst eftersom ett vixande antal
studier visar pd hur olika Al-baserade verktyg riskerar
vara diskriminerande (se t.ex. Tischbirek, 2020).

4. Forskningsbehov

Det idr viktigt att notera att den hir forskningsoversikten
inte kan ge en heltickande bild av all relevant kunskap pé
omrédet. Det blir dock tydligt att det trots den omfattande
forskningen om nyanlindas integration i arbetslivet fort-
farande aterstir manga viktiga fragor att belysa. Forsk-
ningen har hittills hjilpt oss forstd att nyanlinda har stora
svirigheter att integreras i arbetslivet i Sverige och i andra
linder. Det beh6vs dock mer forskning om hur nyanlindas
integration i arbetslivet gér till i praktiken.

Till det kommer att forskningen inom omrédet ndstan
undantagslést undersoker orsakerna till misslyckad
integration och majliga atgirder, men i mycket mindre
utstrickning konsekvenserna av lyckad integration. Med
andra ord fokuserar forskningen i mindre utstrickning
pa personer som i dag anses “vara integrerade” som en
konsekvens av tidigare stod.

Forskningen sdger ocksa forvanansvirt lite om de
nyanlindas upplevelser och erfarenheter av att integreras
iarbetslivet. Vissa studier har pekat pé att nir nyanlinda
hamnar i ligavlénade arbeten som inte kriver avancerade

kunskaper eller kompetenser och dir det finns lite eller ingen
facklig representation, sd behandlas de ofta illa pa ett eller
annat sitt (se t.ex. Calleman & Herzfeld Olsson, 2015).
Arbetsgivarens roll och ansvar i integration av nyanlinda
behover vi dock mer kunskap om. Istillet for att enbart
betrakta arbetsgivare som orsaken till integrationsmiss-
lyckande, kan fler studier fokusera pa de tillfillen da
arbetsgivare faktiskt anstiller nyanlinda och bidrar

till integration.

Frinsett ett antal analysstudier om Arbetsformedlingens
arbete med jimstilldhet (Wickstrom Ostervall, 2017, 2019;
Cheung, 2018; Larsson, 2019), vet vi inte heller mycket om
hur kén- och genusaspekter paverkar nyanlindas integra-
tion i arbetslivet. Hur paverkar relationerna nyanlinda
emellan deras integration i arbetslivet? Vilken roll i
integrationen spelar chefer med flyktingbakgrund som
ska nyanstilla? Vilken roll spelar de relationer som ny-
anlinda har med familjemedlemmar i hemlandet? Vilken
betydelse har platsen de befinner sig pi f6r méjligheten
att etableras i arbetslivet? Det finns bara ett fital studier
som belyser vilken roll olika offentliga, privata och ideella
organisationer, utover de potentiella arbetsgivarna, spelar
for integrationen av nyanlinda i arbetslivet. Hur kan dessa
organisationer bidra till att bittre och pé ett menings-
fullt siitt stodja nyanlidnda i deras forsok att integreras i
arbetslivet i det nya landet? Hur kan de stodja arbetsgivare
som vill anstilla nyanlinda? Vilken betydelse har olika
organiserings- och samverkansformer i detta arbete?

Avslutningsvis betyder detta att det ocksé finns utrymme
for metodologisk utveckling, eftersom sidana integra-
tionsprocesser antagligen studeras bast via longitudinella,
kvalitativa studier ddr forskarna f6ljer och belyser ny-
anldndas integration i arbetslivet 6ver tid och pa skiftande
platser. De flesta existerande studier som vi har tillging
till i dag dr begrinsade till att underséka en arbetsplats
eller de nyanlindas och/eller arbetsgivarnas situation
vid en viss tidpunkt, men féljer inte processerna over tid.
Hir finns stor potential for framtida studier.

Ladda ner den hir publikationen,
inklusive referenslista, fran
www.forte.se/publikation/fk-integration




