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Sammanfattning

Den hér studien syftar pa att undersoka huruvida innehallet i jobbannonser for chefspositioner
fran offentlig och privat sektor visar tecken pa begransningar samt diskriminering eller

mangfald och inkludering.

Arbetet ar baserat pa en kvalitativ analys av innehallet i 55 olika jobbannonser for
chefspositioner bade i offentlig och privat sektor. Syftet med undersokningen har varit att
belysa vilka utmaningar och mojligheter upplevs av utrikesfodda akademiker som ansoker till
chefspositioner i Sverige, med hjalp av tidigare forskning inom omradet och en teoretisk
referensram som bestar av Ackers ojamlikhetssystem (2006), Elias och Scotsons teori om
etablerade och outsiders (1999), teorier om diskriminering som lyftes fram av Phelps (1972)
och Arrow (1973) samt Becker (1971).

Studiens resultat visar att det forekommer bade mojligheter och hinder som drabbar
utrikesfodda akademiker pa den svenska arbetsmarknaden. Mojligheterna aterfinns framfor
allt i jobbannonser som tillhor den offentliga sektorn, medan begrénsningarna forekommer i

stor utstrackning i bada sektorer, dock oftare i den offentliga.

Nyckelord: utrikesfodda akademiker, chefspositioner, kvalitativ innehallsanalys,

jobbannonser, etnisk diskriminering, mangfald



Abstract

The present study aims to research whether the content of job ads for leadership positions
from the public and the private sector include signs of limitations and discrimination or

diversity and inclusion.

The research is based on a qualitative analysis of the content in 55 different job ads for
leadership positions from both the public and private sectors. The purpose of the study is to
showcase the difficulties and the opportunities that foreign born academics are confronted
with when applying to leadership roles in Sweden. The theoretical framework consists of
Ackers theory of inequality regimes (2006), Elias and Scotsons theory of the established and
the outsiders (1999), theories regarding discrimination put forward by Phelps (1972), Arrow
(1973) and Becker (1971), as well as previous research in the field of diversity and

discrimination.

The results show that there are both opportunities and limitations that affect foreign born
academics that compete on the Swedish labour market. The opportunities are mostly found in
job ads that relate to the public sector, while the limitations are prevalent in both sectors,

though they are nevertheless more frequent in the public sector.

Keywords: foreign born academics, leadership roles, qualitative content analysis, job ads,

discrimination, diversity
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1. Inledning

Nufértiden lever vi i en alltmer globaliserad och internationaliserad varld dar manga manniskor
forflyttar sig konstant mellan olika lander och varldsdelar. Detta skapar naturligtvis nya
mojligheter men ocksa nya utmaningar bade pa individ- och samhallsniva i kampen pa att
kunna anvéanda den utlandska kompetensen och arbetskraften. En sadan process har pagatt i
Sverige under de senaste decennierna da manga strommar med nya svenskar har standigt

kommit in i samhallet.

Statistik visar dock att det ar fortfarande en utmaning for den svenska arbetsmarknaden att ta
vara pa utrikesfodda akademikers kompetens. Ett antal rapporter fran olika organisationer och
myndigheter visar att utrikesfodda akademiker befinner sig séllan i chefspositioner i Sverige
och ofta behGver acceptera arbeten som de ar dverkvalificerade for (DIK, 2021; IFAU, u.3; IM,
2021; Jusek, 2018). Det finns nagra huvudsakliga anledningar bakom utrikesfodda
akademikers svarigheter med att etablera sig och komma in pa ratt jobb som motsvarar deras
utbildnings- och kompetensniva. Olika studier och rapporter har papekat aspekter som:
bristande insatser péa arbetsmarknaden, diskriminering och fordomar, hdga krav pa
sprakkunskaper, avsaknaden av ett natverk eller kontakter, svarigheter med att tillgodorakna
sin utbildning hos svenska myndigheter, med mera (DIK, 2021; IM, 2021; Jusek, 2018).
Dessutom dr situationen for utrikesfodda kvinnor annu samre da det visar sig att de far mindre
stod i form av etableringsinsatser och det tar langre tid &n for mannen att komma in pa
arbetsmarknaden (DIK, 2021).

Mycket har skrivits i media under de sista tre decennierna om utmaningarna som utrikesfodda
akademiker konfronteras med pa arbetsmarknaden och debatten fortsatter i fragor om hur man
kan underlatta utrikesféddas integration och motverka diskriminering (Kullberg, 2021; Larsen
& Hedberg, 2018; Maraha & Ericsson, 2018; TT Nyhetsbyran, 2018). Dock fler vetenskapliga
studier behovs for att belysa hur arbetsmarknaden ser ut for utrikesfodda akademiker, bade nar

det galler utmaningar och mojligheter.



1.2 Problembakgrund

Trots att en fjardedel av befolkningen i Sverige har utlandsk harkomst, finns denna mangfald
inte representerad i andelen chefspositioner i riket. Kullberg (2021) konstaterar exempelvis att

bara 14,5% av cheferna inom privat sektor har utlandsk bakgrund.

Bjurling (2004) lyfter fram att hoégutbildade utrikesfodda ar en resurs som Sverige inte
anvander sig av tillrackligt dd manga av de individerna har svart att komma in pa
arbetsmarknaden och behdver i stallet ta andra arbeten sa som taxichauffor, frisor eller
butikséljare, medan de faktiskt besitter utldandska examen inom medicin, forskarutbildningar,
med mera. P4 sa satt talar man ofta i Sverige om en segregerad arbetsmarknad dar det uppstar
en etnisk hierarki eftersom utrikesfodda (i synnerhet de som &r fodda utanfoér Europa) upplever
svarigheter med att integrera sig och ta plats pa arbetsmarknaden. Nar det galler faktorer som
hjalper med att uppna framgang namns egenskaper sa som formagan att anpassa sig till olika
situationer, hog motivation och ambition, tillgang till information och mentorskap, sociala

natverk, med mera (Bjurling, 2004).

De los Reyes (2001) papekar att det framgar olikheter i hur inrikes- och utrikesfodda klarar sig
pa den svenska arbetsmarknaden. Forfattaren anser att det framkommer marginalisering och
diskriminering mot utrikesfodda pa grund av forutfattade meningar att det skulle handla om en
mindre kompetent, samre utbildad kategori av arbetskraft, vilket dven skulle speglas i vissa
diskurser i samhéllet i olika offentliga arenor. De los Reyes lyfter fram statistik som ger stod
for att utrikesfodda har svart att etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden, dven nar de har
en hog utbildningsniva. Utdver detta, visar ett antal forskningsstudier att personer med utlandsk
hérkomst ofta har lagre I6ner for liknande jobb och farre mojligheter till karridrutveckling i
jamforelse med inrikesfodda (Ibarra, 1995; le Grand, Szulkin & Tahlin, 2001). Utrikesfodda
befinner sig ofta i en situation dar deras humankapital véarderas lagre i det nya landet, vilket har
papekats utgdra en nackdel nar det ar dags att konkurrera pa arbetsmarknaden eftersom deras
utbildning, tidigare arbetserfarenhet och sprakkunskaper kan anses vara otillrackliga
(Westerman, Szulkin & T&hlin, 2021). Over lag har utrikesfodda i alla europeiska lander lagre
chanser att fa en anstallning i jamforelse med inrikesfodda personer. Vilket land personen
kommer ifran samt huruvida individen blir utsatt for diskriminering under

rekryteringsprocessen paverkar ocksa hens chanser att fa ett arbete (ibid.).



Hensvik, Nordstrom Skans och Aslund (2009) papekar att utrikesfédda visar sig utgéra 7,2%
av nyanstéllda, men representerar bara 3,7% av cheferna i riket. En annan aspekt som &r
anmarkningsvart &r att antalet chefspositioner som antas av utrikesfodda varierar kraftigt
mellan olika branscher. Trots att utrikesfodda ar allmant underrepresenterade i chefspositioner,
innehar de chefspositioner framfor allt i ett antal branscher. Till exempel har 35% av alla chefer
inom hotell och restauranger utlandsk bakgrund. En liknande situation kan konstateras i
transportbranschen dar 93% av taxiforetag styrs av utrikesfodda. | branscherna dar utrikesfodda
ar overrepresenterade som chefer finns det &ven ett hogre antal utrikesfodda anstéllda av olika
ursprung. Nar chefen har utlandsk harkomst da &ar det runt 43% av personalen ocksa
utrikesfodda. A andra sidan visar sig att infédda chefer har bara 4-6% utrikesfédda anstéllda

bland personalen.

Westerman, Szulkin och Tahlin (2021) poangterar att tillgang och efterfraga har en tydlig effekt
pa utrikesfoddas chanser pa arbetsmarknaden: om det finns relativt fa inrikesfodda som innehar
en sarskild typ av kompetens som arbetsgivaren behéver, da har utrikesfodda personer en
starkare stéllning. Detta kan forklara varfor i vissa branscher ar barridrerna lagre for
utrikesfodda att komma in pa en lamplig position i organisationen. I allméanhet dock befinner
sig utrikesfodda personer i en sémre position jamfort med inrikesfodda, framfor allt nar de
konkurrerar om hogkvalificerade arbeten, for de har ett utlandskt humankapital som inte
varderas lika hogt, saknar i manga fall erfarenhet pa den svenska arbetsmarknaden och

mojligen har bristande kunskaper i det svenska spraket (ibid.).

Forskning som genomfoérdes av IFAU (u.d.) papekar att utrikesfodda personer befinner sig
oftare i en svagare position pa arbetsmarknaden i Sverige, vilket leder till att de drabbas i stérre
utstrackning av arbetsloshet. Vidare menar IFAU att detta varierar kraftigt mellan olika aldrar
och ursprungsléander samt att skillnaderna mellan utrikesfédda och inrikesfédda minskar ju

langre de utrikesfodda har varit i Sverige.

Petersson (2014, s. 4, s. 19) menar att “kraven for anstillningsbarhet” &r en av fyra
huvudsakliga faktorer som ligger till grund for utrikesfoddas position pa den svenska
arbetsmarknaden. Av denna anledning ar det sarskilt relevant att géra en datainsamling av ett
antal jobbannonser for olika tjanster i olika branscher inom privat samt offentlig sektor for att
sedan bearbeta materialet i syfte att hitta gemensamma mdonster i materialet och titta ndrmare

pa vilka typer av krav framgar i olika jobbannonser. Syftet ar att analysera samt diskutera med
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hjélp av teori och tidigare forskning kring hur de kraven ar formulerade, vad kraven har for
betydelse och vilka utmaningar eller méjligheter kan de mojligen papeka nér det galler

utrikesfoddas situation pa den svenska arbetsmarknaden.

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med denna studie ar att understka utmaningar samt mojligheter som utrikesfodda

akademiker bemoter pa arbetsmarknaden i forhallande till rekryteringsprocessen.

Detta forskningsarbete kommer att undersoka djupare ett vetenskapligt tema om mangfald och
studera olika aspekter som paverkar utlandska akademikers mojligheter att fa ratt position som

motsvarar deras kunskaper och utbildningsniva pa arbetsmarknaden.

Detta konkretiserar sig i féljande fragestallningar:
e Hur relaterar innehallet i jobbannonser for chefspositioner till fragor om mangfald och
Oppenhet samt ojamlikhet och diskriminering?
e Vilka begransningar och méjligheter star utrikesfodda akademiker infor nar de ansoker

till chefspositioner i Sverige?



2. Teoretisk referensram

| detta avsnitt presenteras teorierna som kommer att anvandas till att analysera det empiriska
materialet i detta arbete. Vidare redovisas en dverblick av tidigare studier som har undersokt
med vilka utmaningar och mojligheter konfronteras utrikesfédda akademiker pa den svenska

arbetsmarknaden.

2.1 Ackers ojamlikhetssystem samt ojamlikhetens dimensioner

Den amerikanska sociologen och forskaren Joan Acker (2006) har undersokt organisationer,
genusprocesser, feminism och konsrelationer, med mera och har tagit fram begreppet
ojdmlikhetssystem (pé engelska: “inequality regimes”) i syfte att studera hur ojimlikhet skapas
och bevaras i organisationer. Utifrdn Ackers teori (2006) om ojamlikhetssystem i
organisationer kommer en analys genomforas i syfte att ta reda pa huruvida formuleringarna i
de utvalda jobbannonserna for chefspositioner i offentlig sektor mojliggor olika former av
ojamlik behandling vid rekrytering samt i vilken utstrackning.

Acker (2006) poangterar att det existerar ojamlikhetsregimer inom alla organisationer och detta
leder till att det uppstar ojamlikhet mellan olika anstallda utifran deras klass, kon eller etnisk
tillhorighet. Vidare menar Acker att hur organisationer ser ut i praktiken speglar underliggande
attityder och synsétt som olika arbetsgivare anammar i relation till intersektionalitet, det vill
saga forhallandet mellan etnicitet, kon och klass. | Ackers uppfattning bestar
ojamlikhetssystem av en konstellation av praktiker och processer som orsakar och reproducerar
ojamlikheter som kan analyseras utifran ett intersektionellt perspektiv. Sociologen
argumenterar for att ojamlikheter grundar sig i fragor om genus, etnicitet och samhallsklass
och forklarar att de aspekterna inte bor betraktas som separata komponenter utan som
fortryckssystem som samspelar med varandra och uppréatthaller en viss radande hierarki i
organisationer dér vissa har en Overordnad roll och andra hamnar n&stan alltid l&gre i
pyramiden. Av denna anledning anser Acker att det ar vasentligt att beakta egenskaper sa som

etnicitet, kon och klass i studier som undersoker ojamlikhet.

Tahlin (2013, s. 237) sirskiljer mellan fem dimensioner av ojidmlikhet, nimligen “kon, &lder,
fodelseland, utbildning och hilsa”. Har ar utbildning tydligt kopplat till klass, samtidigt som
den utgér en vasentlig komponent av individens humankapital och ett kriterium som hens

produktiva kapacitet baseras pa. Vidare noterar Tahlin att fragor om diskriminering ofta
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forknippas med kon och etnicitet &n med de andra dimensionerna av ojamlikhet. Tahlin
observerar att det uppstar ojamlikhet pa den svenska arbetsmarknaden som foljd av
institutionernas utformning och egenskaper, vilket gynnar de som &r redan etablerade samtidigt
som outsiders riskerar att bli utestangda:

Sverige har traditionellt setts som ett land dér den institutionella strukturen, med bland annat relativt
starka fackféreningar och samordnade forhandlingar om I6ner och andra villkor, motverkar ojamlikhet

mellan starka och svaga grupper pé arbetsmarknaden (Tahlin, 2013, s. 258).

Vidare menar Tahlin (2013) att svenska institutionernas regler, lagar och rutiner kring

anstéllning leder till att de véletablerade grupperna ges foretrade, vilket bidrar till ojamlikhet.

2.2 Elias och Scotsons teori om etablerade och outsiders

Elias och Scotson (1999) lyfter fram en teori som grundar sig i tva centrala begrepp: etablerade
och outsiders. Forfattarna menar att det gar att definiera tva olika grupper inom samhéllet eller
i detta fall, pa den svenska arbetsmarknaden, som befinner sig i en ojamn maktrelation,
namligen de som har en stark position och &r redan medlemmar i en viss grupp samt de som
inte har lyckats komma in i gruppen samt betraktas som samre i nagot avseende. Som foljd av
maktbalansen, bestdammer de etablerade normer, traditioner samt foljer specifika konventioner
som skapar en viss harmoni i gruppen. De etablerade upplever en kansla av gemenskap med
varandra och utvecklar specifika ritualer och handlingsménster som betraktas som énskvérda i
gruppen. Dock &r outsiders stigmatiserade och uteslutna fran gruppen, vilket grundar sig i de
etablerades kanslor av motvilja och réadsla gentemot den gruppen manniskor som betraktas som
annorlunda eller avvikande pa nagot sétt. Denna konfiguration avgréansar de tva grupperna och
gor det svart for outsiders att komma in i de etablerades grupp eftersom den sociala spanningen

inte tillater det.

En liknande teori lyfts fram av Lindbeck och Snowers (1998) som har genomfort en studie som
fordelade arbetsmarknaden i tva grupper: insiders och outsiders. Insiders definieras som de
individerna som har fasta anstallningar, en bra position pa arbetsmarknaden och Iag risk att bli
arbetslosa, medan outsiders refererar till motsatsen, alltsa de som har en svag position och &r
utsatta for hog risk att bli utan jobb. Enligt insider-outsidermodellen drivs l6nesattningen av
insiders, vilka inte tar hansyn till de andras situation och detta haller [6nerna relativt hdga. Detta
ar till nackdel for outsiders, som har svart att komma in pa arbetsmarknaden. Eftersom insiders
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har betydligt mer makt kan de aven paverka arbetsgivaren genom att gora det svart att anstélla
outsiders pa samma arbetsplats. Det framkommer tydligt av denna teori att insiders har en
privilegierad position pa arbetsmarknaden och detta anses ske pa bekostnad av

outsidersgruppen.

2.3 Diskrimineringsteori

Inom ramen for diskrimineringsteori finns det tva huvudsakliga forklaringsmodeller som har

tagits fram, namligen statistisk och preferensbaserad diskriminering.

2.3.1 Statistisk diskriminering

Phelps (1972) och Arrow (1973) har beskrivit statistisk diskriminering, ett begrepp som de
definierar som tendensen att valja bort vissa individer pa grund av en upplevd brist av
information kring deras produktivitet. Eftersom rekryterare har tillgang till ytterst begransad
information kring sdkanden till arbeten, innebér detta att de kommer att forsoka anstélla de
personerna som uppskattas ha den hdgsta majliga produktivitetsnivan relativt till 16nen som
betalas ut. Med tanke pa att det inte lonar sig att lagga for mycket tid och resurser pa att
utvérdera varje kandidat i detalj, kommer arbetsgivaren sannolikt lita pa egenskaper som
forknippas med vissa grupper och generalisera kring den forvantande produktiviteten for den
individuella sokanden. Dari tar rekryteraren hansyn till sokandens egenskaper sa som kon,
etnicitet, alder och forsoker extrapolera utifran vad ar genomsnittet for den gruppen (Phelps,
1972). Om en viss grupp anses vara produktiv, flitig och arbetsam, da har individer som tillnor
den gruppen hogre chanser att bli kallade till en jobbintervju och fa ett erbjudande. Dock om
man tillhor en grupp som inte &r forknippad med positiva uppfattningar om produktivitetsnivan
da finns det storre risk att man blir bortvald. Statistisk diskriminering bygger darmed pa
huvudtesen om att tva personer som kategoriseras i olika grupper men annars har exakt samma
egenskaper sa som utbildningsniva, erfarenhet, kompetenser, med mera, kan bli bemétta pa
helt olika satt av rekryteraren. Arbetsgivaren som vill maximera sin vinst sannolikt kommer att
diskriminera mot exempelvis kvinnor, vissa etniska eller aldersgrupper om hen tycker de ar
mindre kvalificerade, palitliga eller produktiva, samt om kostnaden for att ta reda pa deras
egentliga lamplighet anses vara hog (Phelps, 1972).

Arrow (1973) poangterar att andra egenskaper an sokandens egentliga produktivitetsniva spelar
roll vid rekrytering, namligen hur arbetsgivaren uppskattar egenskaper sa som kon, etnicitet,

klass och alder. Statistisk diskriminering grundar sig i rekryterarens osakerhet och avsaknaden
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av information, vilket slutar med att individer blir beddmda utifran stereotyper och forutfattade
meningar, och inte baserad pa de egenskaperna som framgar i deras cv. En viktig aspekt nar
det géller statistisk diskriminering &r att stereotypen inte alltid motsvarar verkligheten: den
forvantade produktiviteten kan vara hogre eller lagre an vad rekryteraren tror. Med andra ord
kan den forutfattade meningen vara sann eller falsk. I vissa fall kommer arbetsgivare tycka att
en viss grupp har hdgre produktivitet &n en annan grupp och valja vissa individer till nackdel
for andra, dock kan beslutet vara felaktigt och ekonomiskt ogynnsamt om de stereotyperna som
rekryteraren anammar inte stiammer med sanningen. Det ar egentligen ytterst svart att ha en
realistisk uppfattning av genomsnittsindividens rejéla produktivitet framfér allt om ingen tid
investeras i att samla in data och information pa ett gediget satt. Sa lange rekryteraren upplever
att det ar dyrare att samla in data an att valja utifran stereotyper, kommer hen anse att det &r
vinstmaximerande att diskriminera statistiskt. Pa detta satt ar denna typ av diskriminering inte
grundad i framlingsfientlighet eller animositet, utan den ar baserad pa viljan att gora

ekonomiskt gynnsamma val i situationer dar det finns osakerhet.

2.3.2 Preferensbaserad diskriminering

Teorin om preferensbaserad diskriminering har lagts fram av Becker (1971) som ett ramverk
for att analysera diskriminering pa arbetsmarknaden utifran etnicitet, trosuppfattning, kon,
samhallsklass, personlighet eller andra icke-ekonomiska faktorer. Preferensbaserad
diskriminering definieras av forfattaren som viljan att acceptera en ekonomisk kostnad pa ett
direkt eller indirekt satt i syfte att kunna valja bort en specifik grupp av personer. Nar det galler
arbetsmarknaden kan denna typ av diskriminering komma till uttryck genom att rekryterare
foredrar att anstalla vissa personer till nackdel for andra, som anses inte vara énskvarda pa
grund av medvetna eller omedvetna forutfattade meningar. Det medfor &ven att arbetsgivaren
ar villig att betala hogre loner for att anstalla personer som tillhér exempelvis en viss etnicitet,
bara for att ge uttryck at sin preferens for den gruppen av individer. Nar rekryteraren utgar
ifrdn denna stéllning ar maximeringen av foretagets vinst inte den framsta prioriteten da man
betalar garna mer for den individen som man har preferens for, trots att den rejéla
produktivitetsnivan kan anses vara likartad for samtliga sékanden. Personer som inte tillhor
den oOnskade malgruppen har av denna anledning lagre chanser att bli kallade pa
anstallningsintervju eller, om de blir anstéllda, far arbeta for lagre l6ner &n de andra som

arbetsgivaren har preferens for.
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Becker (1971) papekar att det blir svart att avgora huruvida de empiriska implikationerna av
diskriminering beror pa en preferens for rekryterarens egen etniska grupp exempelvis, eller pa
animositet mot vissa andra grupper. Det &r alltsa metodologiskt utmanande att sérskilja mellan
favoritism/nepotism och fientlighet mot andra etniska kategorier eftersom de observerbara
konsekvenserna blir likartade. Becker redogor dven for att kontakten med de diskriminerade
grupperna behdver uppsta vid nagon tidpunkt for att en vilja att diskriminera ska kunna
utvecklas. Vidare menar forfattaren att medan vissa typer av kontakt minskar diskrimineringen,
andra sorters interaktioner skulle ha den motsatta effekten. Kontaktens langd, intensitet och
niva spelar en stor roll for huruvida en tendens att diskriminera utvecklas. Becker lagger marke
till att det finns tecken pd att tidigare kontakt &r mindre relevant nér det galler rekrytering for
tidsbegransade arbeten. Da &r rekryterarna mindre benégna att diskriminera férmodligen pa
grund av att individen som ska anstéllas kommer arbeta dér bara under en kort period.
Sammanfattningsvis tycker Becker att denna typ av diskriminering skulle kunna reduceras om
individer hade chans att kdnna varandra tillrackligt vél genom att vara i narmare kontakt med

varandra.

2.4 Diskriminering av utrikesfodda

Enligt Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) far ingen behandlas annorlunda pa grund av
egenskaper som utseende, kén, namn, kultur eller sexuell 1aggning. Dock finns det olika studier
som poangterar att diskriminering forekommer i viss utstrackning pa den svenska
arbetsmarknaden och detta tycks paverka utrikesfodda akademikers mojligheter att fa ett jobb

som &r i linje med deras utbildningsniva (Khalaf & Géthager, 2019; Tibajev, 2016).

Ahmed (2015) definierar etnisk diskriminering som “olikbehandling av en person med utldndsk
bakgrund trots att personen har samma egenskaper som en infodd svensk” (s. 1). Ahmed
podngterar att det ar vasentligt att studera diskriminering for att kunna avgora vad fenomenet
beror pa, i vilket omfattning eller sammanhang det forekommer samt hur den kan bést
motverkas i samhallet. Forfattaren signalerar att om inte atgarder tas at diskriminerande
praktiker i olika arenor kan detta resultera i att fler ménniskor hamnar i utanforskap, vilket i
sin tur leder till att solidariteten mellan ménniskor i samhéllet blir lidande samt medfor en stor
kostnad for landets ekonomi. Med utgangspunkt i ekonomisk forskning, redogér Ahmed for
resultaten av olika studier som undersckte hur diskriminering uppstar pa arbetsmarknaden samt

foreslar nagra mojliga I6sningar till problemet. Ahmed (2015) konstaterar att
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”forskningssammanstillningen visar tydligt pa forekomsten av etnisk diskriminering” (s. 23)
och lagger till att fenomenet ’forekommer 1 stor utstrickning” (s. 25) i det svenska samhdllet.
Vidare poéngterar forfattaren att han anser att diskriminering mot individer med utlandsk
bakgrund foérekommer oftare pa grund av preferensbaserad diskriminering &n statistisk
diskriminering. Med andra ord, tycker Ahmed att det &r vanligare att utrikesfodda sannolikt
diskrimineras pa grund av framlingsfientlighet och animositet 4n som féljd av osékerhet och
otillracklig information om individen. Dock namner foOrfattaren att forekomsten av
diskriminering férmodligen skiljer sig 4t mellan olika etniska grupper, yrkeskategorier och
beroende pa andra faktorer. Till exempel lyfter fram Ahmed att diskriminering férekommer

oftare for sokande till ldgavlonade jobb.

Ahmed stéller sig tveksam till om den radande lagstiftningen i Sverige har nagon avsevard
effekt pa etnisk diskriminering. Han lyfter fram att de flesta anmdlningarna till
Diskrimineringsombudsmannen (DO) inte leder till rattegang samt att de flesta personerna som
blir utsatta for diskriminering inte & medvetna om det eftersom de har ingen insyn i vilka andra
har sokt samma jobb, utifran vilka kriterier har arbetsgivaren kallat till intervju, och sa vidare.
Utover detta, ar diskriminering svart att bevisa och synliggora i en eventuell forlikning samt

konsekvenserna for arbetsgivarna blir oftast forsumbara.

Ahmed (2015) foreslar ett antal policyatgarder som han anser skulle kunna vara effektiva i
syfte att reducera forekomsten av etnisk diskriminering pa den svenska arbetsmarknaden. For
det forsta, menar forfattaren att avidentifierade jobbansdkningar skulle ha en viss effekt i dessa
fall d& statistisk diskriminering férekommer (Aslund & Skans, 2012, refererad i Ahmed, 2015).
FOr det andra, nd&mner Ahmed att DO behdver tilldelas fler resurser for att kunna utreda och
doma fler fall av diskriminering. Sist men inte minst, menar forskaren att atgardernas
effektivitet behdver utvérderas standigt i syfte att kontrollera huruvida insatserna ger avsevarda

resultat.

Andra studier har undersokt forekomsten av diskriminering av utrikesfodda pa den svenska
arbetsmarknaden sa som exempelvis Attstrém (2007). Ett situationstest genomfordes dar olika
sokande fran svenska storstader fick ansoka till samma jobb. Resultaten papekade att
personerna med svensk bakgrund tog emot Gver 2,5 ganger fler kallelser till jobbintervju, till

nackdel for testpersonen som hade ett utlandskklingande namn.
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Carlsson och Rooth (2007) samt Bursell (2014) genomférde ytterligare studier som stédjer
samma teori om att individer med svenskklingande namn far betydligt mer intresse av
arbetsgivare nér de soker till olika jobb. Exempelvis, Carlsson och Rooth (2017) kom fram till
att personer med svensk bakgrund fick 50 procent mer kallelser till intervju an sékandena med
utlandsk bakgrund. Bursells studie (2014) visade att sokandena med svenskklingande namn

blev kallade till intervju 80 procent oftare &n de andra som hade utlandska namn.

Khalaf och Gothager (2019) genomforde en undersokning som bestod av kvalitativa intervjuer
med invandrare som hade en hdg utbildning fran hemlandet och belyste respondenternas
aterberattade erfarenheter som de hade haft i samband med sokandet efter ett jobb i linje med
deras utbildningsniva. Nar det géller begransningar, namnde intervjupersonerna faktorer sa
som “sprakkunskaper, brist pa socialt nétverk, etnisk diskriminering samt svarigheter att fa
utbildningen verifierad av svenska myndigheter” (s. 1). Mdjligheterna var betydligt farre da
respondenternas svar fokuserade i stor utstrackning pa alla hinder som de konfronteras med,
men trots detta n&mndes chanser till praktik och utbildning som mojliga avenyer for att komma
in pa en arbetsplats. Respondenterna papekade att kraven for att fa ett arbete som motsvarar
deras utbildningsniva ar for hoga samtidigt som den svenska arbetsmarknaden skulle kunna ha
stor nytta av deras erfarenheter, utbildningar och varierade sprakliga kunskaper. Flera av
studiedeltagarna ansag att etnisk diskriminering ar en sannolik orsak som ligger bakom att de
inte lyckas komma in pa ett passande jobb och slutligen uttryckte att deras kompetenser skulle

béttre tillvaratas om de flyttade till andra lander.

Petersson (2014) har undersokt utrikesfoddas stallning pa den svenska arbetsmarknaden och
har kommit fram till att diskriminering &r en av faktorerna som paverkar deras framtid och
karriarmojligheter. De andra faktorerna ar aspekter sa som humankapital, sociala relationer,
stallda krav for att vara anstéllningsbar och den svenska arbetsmarknadens struktur. Petersson
redogor for att det finns “stark evidens for forekomsten av diskriminering mot utrikes fodda
har funnits sedan en tid tillbaka” (s. 33) framfor allt nar det galler vissa grupper sa som personer
harstammande fran Mellandstern. Diskrimineringen anses ha negativa konsekvenser for
utrikesfoddas majligheter att fa ett arbete samt begransar deras chanser att komma in pa ett
jobb som motsvarar deras utbildningsniva. Petersson namner att forskningen visar stod for
forekomsten av bade statistisk och preferensbaserad diskriminering. Forfattaren namner att det
finns tecken pa att olikbehandlingen av utrikesfodda och inrikesfodda & mindre medveten &n
vad diskrimineringsteori predicerar. Petersson poéangterar att den statistiska diskrimineringen
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mot utrikesfodda som forekommer hos vissa arbetsgivare grundar sig i en forutfattad mening
att utrikesfoddas utbildningar &r genomsnittligt simre samt att deras produktivitet ar lagre.
Vidare menar hon att om diskrimineringen upplevs som stark, da ar den utrikesfodda individen
mindre motiverad att investera i att hdja det egna humankapitalet, delta i utbildningsinsatser
for att oka sin kompetens, vilket tyvarr leder till en ond spiral pa samhéllsniva som kan vara

svar att bryta.

Eliasson (2013) har genomfort en studie kring invandrade och infoddas stéllning och
I6neutveckling pa arbetsmarknaden. Resultaten visade att hogutbildade akademiker hade den
hogsta relativionedkningen (8 procent 6ver 30 ar) dock var lonegapet kvar i jamforelse med
infoddas loner aven efter tre artionden. Denna relativionedkning forklaras genom att
hogutbildade utrikesfodda akademiker behovde tid for att starka sina sprakkunskaper. Det finns
aven tecken pa statistisk diskriminering eftersom ingangslonerna for utrikesfodda var lagre vid
anstéallningstiden och ©kade sannolikt i samband med att arbetsgivaren fick en battre

uppfattning av individernas produktivitet.

Nordstrom Skans och Aslund (2005) har genomfért en studie om etnisk segregation p& den
svenska arbetsmarknaden. Studien ger stod for att segregationen pa arbetsplatser har okat i
Sverige over de senaste artiondena. Studien belyser att utrikesfodda arbetar tillsammans med
andra utrikesfodda (och oftast fran samma ursprungsland) i stérre utstrackning an vad man kan
forvanta sig baserad pa egenskaper som kon, alder, industri, med mera. Emellertid inrikesfodda
tenderar att arbeta tillsammans med andra inrikesfodda, vilket tyder pa att det forekommer
etnisk segregation pa arbetsmarknaden. Detta forklaras genom att utrikesfédda formodligen
har ett mindre kontaktnét, farre referenser, dock har de ofta tillgang till etniska natverk som de
utnyttjar for att komma in pa arbetsmarknaden. Att utrikesfodda behdver anvéanda sig av etniska
kontaktnat &r ndgot som Nordstrém Skans och Aslund menar att det kan tolkas som positivt ur

ett effektivitetsperspektiv eller negativt, ur ett diskrimineringsperspektiv.

En annan studie om etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden utfort av Rédin och Ozcan
(2011) visade att stereotyper kopplade med utldndsk brytning végde tyngre an forutfattade
meningar kring studiedeltagarnas utseende. Kandidaterna som inte betraktades som typiskt
svenska” ocksa uppfattades som mindre kompetenta och liagre presterande. Tillgangen till
information om kandidaternas egentliga prestationer hade ingen effekt pa de negativa
uppfattningarna som uttrycktes i studien.
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Det finns aven en studie som visar att man kan kringga diskriminering om man ér villig att
acceptera en lagre 16n. Med andra ord kan diskriminering kvantifieras med hjéalp av rejala
ekonomiska siffror. Eriksson, Johansson och Langenskidld (2012) har visat som foljd av en
studie kring arbetsgivares rekryteringsbeteende att sékanden fodda utanfér Europa har samma
chans att fa ett jobberbjudande om deras 16n blir 16 procent lagre. Denna skillnad i I6nen pastas
spegla arbetsgivarnas osakerhet nar det galler att rekrytera utrikesfodda, alltsa det ar en form
av statistisk diskriminering. Forskarna &r entydiga om att “diskriminering &r en viktig faktor i
bade intervju- och anstillningsfaserna av rekryteringsprocessen” (Eriksson et al., 2012, s. 20).
Studien avslojade inga stora skillnader mellan olika typer av arbetsgivare, men det visade sig

att storre foretag var mindre diskriminerande.

2.5 Mangfalden pa arbetsmarknaden

Begreppet mangfald betraktas som positivt laddat och & mycket omdiskuterat i dagens
samhélle dda manga organisationer och institutioner anvander sig av det i deras
kommunikationer for att signalera acceptans for allas olikheter och férmedla ett budskap om
att alla &r valkomna dit oavsett deras individuella forutsattningar. Trots detta har begreppet inte
en enda definition och kan tolkas pad olika satt beroende pa sammanhanget eller pa
organisationens synsatt pd mangfaldsdiskursen (Ds 2000:69; Ronnquist, 2008). | det svenska
sammanhanget syftar mangfald oftast pa fragor om etnicitet och integration av manniskor med
utlandsk harkomst (de los Reyes, 2000; Ronnquist, 2008). Trots att begreppet mangfald ocksa
inkluderar andra aspekter s som kaon, klass, alder, funktionshinder, sexuell laggning eller
religios tillhorighet, ar den offentliga mangfaldsdiskursen i Sverige vanligtvis relaterad till
etnicitet. Ronnquist (2008, s. 3) podngterar att mangfald forknippas “med en reaktion mot

homogeniseringstendenser i etniskt hanseende i det svenska arbetslivet”.

Olli Segendorf och Teljosuo (2011) argumenterar att det ar positivt och vardefullt att uppna
etnisk och kulturell mangfald i yrkeslivet. Forfattarna menar att olika typer av diskriminering
kan forebyggas genom att infora atgarder som uppmuntrar mangfald pa arbetsplatser.
Forfattarna namner ocksa ett antal fordelar med mangfald:

De nyttoinriktade argumenten for mangfald som framfors ror skilda aspekter av produktivitet, som

gruppers prestationsforméaga, foretags formaga till service och marknadsanpassning, goodwill och
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legitimitet, behov av arbetskrafts- och kompetensférsorjning samt trivsel och arbetsplatskultur (Olli
Segendorf & Teljosuo, 2011, s. 59).

Enligt Olli Segendorf och Teljosuo (2011) &r det alltsd gynnsamt att ha heterogena grupper pa
en arbetsplats da det visar sig vara en fordel vid probleml6sning eftersom olika perspektiv kan
utbytas i syfte att se fler synvinklar pa ett &mne. Forfattarna menar att variationen i asikter och
angreppsétt ar en styrka och bidrar positivt till foretaget eller institutionens verksamhet. Det
namns dock ocksa att mangfald kan leda till att det & nagorlunda svarare att ta beslut eller

organisera arbetet inom personalgruppen.

Olli Segendorf och Teljosuo (2011) beréttar att det finns arbetspolitiska insatser som syftar pa
att 6ka graden av mangfald pa samtliga nivaer i den svenska arbetsmarknaden, men framfor
allt nar det galler den offentliga sektorn. Malet f6ljs upp genom att berdkna antalet anstéllda
med utlandsk harkomst i organisationen. Dock handlar inte insatserna om att helt enkelt
rekrytera fler utrikesfodda, i stéllet syftar atgarderna pa att bekimpa diskriminering och “’skapa
medvetenhet om situationer dar till exempel sprakkunskaper eller en blandning av olika
erfarenheter kan antas utgora en produktivitetsfaktor i myndighetens verksamhet” (Olli

Segendorf & Teljosuo, 2011, s. 99).

Olli Segendorf och Teljosuo hanvisar till en studie av Hensvik et al. (2009) som papekar att
chefens bakgrund ar en faktor nar det géller chanserna att bli anstalld pa en viss arbetsplats, da

bade inrikesfodda och utrikesfodda tenderar att valja nagon i samma kategori som de sjalva:

En studie tyder pa att chefens etniska bakgrund paverkar sannolikheten att bli anstalld. Infédda rekryterar
i hogre utstrackning infodda, invandrare rekryterar i hogre utstrackning invandrare. Resultaten star sig
aven vid jamforelse mellan foretag i samma verksamhetsomréde, storlek och personalomsattning, samt
&ven i olika arbetsplatser i samma foretag eller i samma arbetsplats dar chefen byts ut (Olli Segendorf &
Teljosuo, 2011, s. 102).

Studien som Hensvik et al. (2009) har genomfort belyser att chefernas preferens for nagon som
har en likartad bakgrund som de sjdlva kvarstar for arbetsplatser i varierande
verksamhetsomraden samt av olika storlek. Dock ar sambandet tydligast for sma arbetsplatser
formodligen pa grund av att tjansten kraver mer kontakt mellan chefen och sina anstallda.
Tendensen att anstélla individer med liknande bakgrund visar sig ocksa vara mer omfattande i

privat sektor jamfort med den offentliga sektorn. Handlingsmonstret fortsatter &ven om det
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kommer en ny chef. Forfattarna anser att detta fenomen kan vara en forklaring till att
utrikesfodda &r underrepresenterade i chefspositioner i Sverige och till att utrikesfédda
generellt har en svagare stallning pa den svenska arbetsmarknaden. Studien papekar ocksa att
utrikesfodda chefer anstaller hélften av tiden personal som kommer fran samma land som de
sjalva, dock ar de ocksa mer benagna att anstalla utrikesfodda oavsett ursprungsland i
jamforelse med inrikesfodda chefer. Detta stammer 6verens med resultatet i Olli Segendorf och
Teljosuos studie (2011, s. 122) som podngterar att det ”finns visst stod for att satsningar for

méngfald riktade mot chefskretsen kan ge 6kade rekryteringar av utrikesfodda”.

2.6 Sprakkrav vid rekrytering

Bjurling (2004) lyfter fram att kunskaper i svenska ar ett vanligt forekommande krav som stalls
i jobbannonser pa den svenska arbetsmarknaden. Detta galler for bade offentlig och privat
sektor enligt Rooth och Aslund (2007) da kunskaper i svenska spréket betraktas som en

grundlaggande forutsattning for att klara av en stor andel av tjansterna som annonseras ut.

Rooth och Strémblad (2008) skriver i en rapport kring utrikesfoddas sprakkunskaper att:

Saval internationell som svensk forskning visar pa betydelsen av goda kunskaper i vardlandets sprak for
invandrades position pa arbetsmarknaden. Formagan att kommunicera i tal och skrift utgor en sjalvklar
del av individens produktiva egenskaper, och paverkar darfor direkt savél Ioner som chansen att ha ett
arbete (s. 12).

Vidare menar Rooth och Strémblad (2008) att enligt svensk och internationell forskning, ar det
ekonomiskt gynnsamt for utrikesfodda att erhalla mycket goda kunskaper i svenska spraket da
detta forknippas starkt med hogre chanser att uppna framgang pa arbetsmarknaden samt hogre

I6ner och béttre I6neutveckling dver tiden.

Olli Segendorf och Teljosuo (2011) konstaterar att sprakkunskaper ofta bedoms pa olika satt,
vilket innebér att det ar svart att avgora med sakerhet vad som arbetsgivare betraktar som god
svenska. Forfattarna hanvisar till en studie av Rdin och Ozcan (2010) som papekar att utlandsk
brytning forknippas med negativa attityder och oftrdelaktiga forestéliningar om individens
kompetens och kunskapsniva. Olli Segendorf och Teljosuo (2011, s. 153) drar slutsatsen att
sprakkunskaper har “ett medelstarkt positivt samband med sysselséttning bland invandrare i

Sverige.”
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Sprakkunskaper ar en vasentlig del av att kunna hitta ett arbete da de ingar i varje individs
humankapital, tillsammans med andra viktiga aspekter sa som uthildning, kunskaper,
kompetenser, tidigare arbetslivserfarenhet, med mera (Petersson, 2014). Det &r viktig for
sokanden att ha ett humankapital som betraktas som lampligt i Sverige, dari ingar kunskaper i
svenska (Ronnquist, 2008). Som konsekvens av migrationen till ett nytt land uppstar en
sankning av respektive individs humankapital (Petersson, 2014), vilket innebér att
utrikesfoddas chanser till att fa en sysselséttning och framfor allt en som motsvarar deras
utbildningsniva, tidigare erfarenhet och kompetens blir nagorlunda lagre. Sprakkunskaperna ar
ocksa en del av det humana kapitalet som deprecieras da i manga fall dessa sprak som den
utrikesfodda individen &r skicklig pa, inte ar lika anvandbara i Sverige som i andra delar av

varlden.

Kunskaper i svenska ar en faktor som &r av avgorande betydelse for svenska arbetsgivare, visar
en rapport av Rooth och Aslund (2006). Forfattarna genomfdrde en kvantitativ undersokning i
syfte att studera korrelationen mellan sysselsattningsgraden och kunskaperna i svenska, vilket
ledde till slutsatsen att de "faktiskt fangar ett orsakssamband mellan sprak och sysselsittning”
(Rooth & Aslund, 2006, s. 73) och att forskningen ger starkt stdd for att svenska spraket &r en
viktig nyckel till arbete i Sverige” (s. 84). Att behdrska svenska pa en adekvat niva hojer
chanserna att bli anstalld med hela 10 procent. Motsatsen visade sig ocksa stimma: samre
kunskaper i svenska korrelerade tydligt med lagre sysselséttning for utrikesfodda. Goda
kunskaper i svenska aven har en positiv effekt pa lénen som man kan forvantas fa, belyser
studiens resultat, da Ionerna visade sig vara 10 procent hogre for de som kunde bra svenska.
En av fyra arbetsgivare som deltog i Rooth och Aslunds studie angav att utrikesfédda ofta inte
nadde upp till den sprakliga nivan som behovs for att kunna klara av arbetet for den

annonserade tjansten.

Rooth och Aslunds rapport (2006) visar att pa den hogsta nivan i svenska kunskaper (niva 4)
var det inte nagon skillnad mellan inrikes- och utrikesfodda. Forfattarna konstaterar att detta
kan tolkas som ett tecken pa att det &r vart att investera i att lara sig spraket utomordentligt bra,
samtidigt som de anser att denna grupp av utrikesfodda har sannolikt ytterligare egenskaper
som gor de anstallningsbara, s& som spetskompetens, hdga motivationsnivaer eller vissa andra

eftertraktade formagor som placerar dem pa en stark position pa arbetsmarknaden.
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Rapporten (Rooth & Aslund, 2006) belyser ocksa olikheter mellan sysselséttningsnivéerna
bland inrikes- och utrikesfodda, vilket kan forklaras med hjalp av skillnader i sprakkunskaper.
Det &r intressant att infodda 6ver lag har en hdgre sysselsattningsgrad dven nar deras svenska
kunskaper ar bristande (studien definierar denna lagsta sprakliga niva for bada grupperna som
lagre an vad som kan forvantas i arskurs 9). Forfattarna menar att detta kan bero pa att de
infodda har en mycket god férmaga att tala bra svenska, aven nar lasforstaelsenivan ar lag. En
annan mojlig forklaring som lyfts fram ar att “’bristande sprakkunskaper ibland fungerar som
ett svepskil for arbetsgivare att sortera bort sokande med utlindsk bakgrund” (Rooth & Aslund,
2006, s. 77). Med andra ord kan de l&gre kunskaperna i svenska anvéndas som ett kriterium for
att diskriminera utrikesfodda och utesluta dem fran arbetsmarknaden dven i dessa fall nar deras
laga sprakkunskaper egentligen skulle racka till att klara av en viss tjanst. Trots att forfattarna
noterar att “det gér att argumentera for att skillnaderna i sysselsattning for personer pa samma
sprékniva reflekterar ett sddant diskriminerande beteende” (s. 77) kan deras studie inte sirskilja
mellan de tva forklaringarna. Slutligen anser Rooth och Aslund att det &r sannolikt att bada
fenomen ar giltiga skal till att utrikesfodda har en lagre sysselséttningsniva och ar anvandbara
till att forklara utrikesfoddas stallning pa den svenska arbetsmarknaden. Sammanfattningsvis
ar studiens slutsats att “chansen till arbete 6kar med kunskaperna i svenska, betriffande saval

fardigheter i tal som lisformaga” (Rooth & Aslund, 2006, s. 84).

Att stalla krav pa svenskkunskaper utan skal kan anses vara en form av diskriminering enligt
DO (KA, 2018). Med andra ord behover sprakkraven ha relevans for arbetet for att de ska vara
giltiga och rimliga, annars kan detta anses bryta mot diskrimineringslagen och anmaélas till DO
for en utredning. Arbetsférmedlingen har faststallda regler kring sprakkrav i jobbannonser som
menar att det ska framga tydligt vilka av arbetsuppgifterna i tjansten kraver kunskaper i
svenska. Dock ar rekryterarna sjalva som tar ansvar for innehallet i annonserna, aven om
Arbetsformedlingen ocksa genomfor egna granskningar av jobbannonserna som publiceras pa

Platsbanken.

De los Reyes (2001) argumenterar att en anledning till att utrikesfodda individer med hog
utbildningsniva inte hittar arbeten som motsvarar deras egentliga kompetens, ar deras brist pa
sprakkunskaper. Dock anser forfattaren att negativa attityder mot denna grupp spelar ocksa en
viss roll, till exempel genom att utlandska utbildningar beddms av vissa arbetsgivare som

mindre vardefulla dn svenska kvalifikationer.
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2.7 Betydelsen av medborgarskap for utrikesfodda

Inom internationell forskning har det papekats att utrikesfodda situation pa arbetsmarknaden
forbattras vid byte av medborgarskap (IFAU, u.ad.). Engdahl (2014) har genomfort en studie
som visar ett positivt samband mellan svenskt medborgarskap och utrikesfoddas
sysselsattningsgrad, arsinkomst samt stallning pa arbetsmarknaden. Dock poangterar Engdahl
att sambandet visar sig redan under aren precis innan personerna far sitt medborgarskap, vilket
tyder pa att det formodligen &r ett antal andra faktorer &n medborgarskapet i sig som ocksa
spelar roll for utrikesfodda. Vernby och Dancygier (2018) har visat i sin studie om
diskriminering pa arbetsmarknaden att innehavet av medborgarskap har ingen effekt pa

sannolikheten att utrikesfodda blir kallade till intervju.

Rooth och Strémblad (2008, s. 49) poédngterar att medborgarskap i Sverige betraktas som “ett
verktyg for integration eller som en beléning for en individ som lyckats val med att integrera
sig”. Ddremot i frdga om huruvida medborgarskap dr av betydelse for utrikesfoddas framging
pa den svenska arbetsmarknaden ar tidigare forskning inte enig om att det spelar en sa stor roll
som forvantat. Vissa studier har papekat tecken pa att medborgskap har en tydlig positiv effekt,
medan andra foreslar att det inte ar medborgarskapet i sig som ar avgorande for att uppna

karriarframgang.

Att fa svenskt medborgarskap visade sig ha en tydlig positiv effekt pa utrikesfoddas
sysselsattningsgrad och I6ner, framfor allt om de harstammar fran utomeuropeiska lander,
enligt en studie av Bevelander och Pendakur (2011). Forskarna forklarar detta genom att
medborgarskapet tolkas av rekryterare som en signal pa stabilitet och forknippas med en storre
sannolikhet att stanna langsiktigt i landet, vilket anses minska risken med att anstalla individen

i fraga.

Bevelander (2000) belyste i en annan studie kring naturaliseringens effekt pa sysselsattning att
utrikesfodda som hade erhallit svenskt medborgarskap hade en stérre sannolikhet att vara
sysselsatta i jamforelse med utrikesfodda som var fortfarande utlandska medborgare enligt data

fran en folkrakning fran 1990.

Scott (2008) analyserade naturaliseringens roll for den ekonomiska integrationen av

utrikesfodda individer i Sverige under perioden 1980-2001. Resultatet visade en positiv
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korrelation mellan naturalisering och I6ner samt sysselséattningsgraden. Anledningen bakom
detta tycks vara att individerna som ansoker och far medborgarskapet beviljat utgor en specifik
grupp med vissa egenskaper som ar gynnsamma dven pa arbetsmarknaden. Med andra ord
tycker forfattaren inte att medborgarskapet i sig skulle vara orsaken bakom det positiva
sambandet som belystes i studiens resultat. Scott menar att de individerna som satsar pa att fa
svenskt medborgarskap ar 6ver lag mer benégna att investera i det egna humana kapitalet och
har langsiktiga planer pa att stanna i vardlandet samt héga ambitioner om att lyckas pa olika
planer. Vidare menar Scott att det ar denna satsning pa att forbattra den egna situationen pa
olika sétt som ger positiva resultat som kan ses pa arbetsmarknaden och inte beviljandet av

medborgskap i sig.
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3. Metod

| detta kapitel redogdrs for val av analysmetod samt studiens utformning och genomforande.
Till en borjan presenteras och forklaras valet av forskningsdesign samt av innehallsanalys som
analysverktyg. Darefter inkluderas en redovisning av hur jobbannonserna har valts ut, hur
insamlingen av data har genomforts samt hur det empiriska materialet har bearbetats under

kodningsprocessen. Slutligen behandlas fragor om validitet, reliabilitet och generaliserbarhet.

3.1 Forskningsdesign

For att uppna studiens syfte och besvara forskningsfragorna har innehallet i 55 jobbannonser
fran offentlig samt privat sektor analyserats med hjalp av kvalitativ innehallsanalys som
verktyg. Samtliga jobbannonser samlades in fran offentliga jobbsidor under perioden februari-
mars 2022. Pa grund av att tidsramen for studien har varit begrénsad, har ett
bekvamlighetsurval utforts (Bryman, 2008), vilket innebér att jag har valt de annonserna som
var relevanta och fanns tillgangliga vid den tidpunkten. Pa detta sétt har jobbannonser for olika
chefspositioner fran olika branscher inkluderats i det empiriska underlaget, vilket innebér att

materialet kdnnetecknas av variation trots den korta perioden som den avser.

Studien baseras pa en induktiv metod, vilket innebér att syftet ar att undersoka och identifiera
ett antal samband eller ménster samt formulera slutsatser med utgangspunkt i det insamlade
empiriska materialet (Denscombe, 2009). Trots att datan har sammanfattats och visualiserats
med hjalp av tabeller, procentenheter och siffror, r forskningsstrategin i grund och botten
kvalitativ eftersom syftet ar att mala en nyanserad, férdjupad bild av en komplex situation med
manga samspelande faktorer (ibid.), namligen utrikesfoddas akademikers utmaningar och
mojligheter vid anstkning till chefspositioner, sa som den avspeglas i ett antal utvalda
jobbannonser. Fokuset har varit pa jobbannonser efter de kan anses vara det forsta steget i
rekryteringsprocessen och den forsta potentiella kontaktpunkten mellan arbetsgivare och
sokanden, alltsa en grundlaggande troskel som varje kandidat behdver komma 6ver for att

kunna ha en chans att konkurrera om en viss position.

3.2 Datainsamling och empiri

Det empiriska underlaget som denna studie baserar sig pa bestar av 55 jobbannonser som har
samlats i februari och mars 2022 fran olika svenska hemsidor med jobbannonser,
huvudsakligen Platsbanken. Nagra sokord som anvéndes till att hitta annonserna ar: ”VD”,
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29 99

”chef”, ”enhetschef”, ekonomichef”, ”controller”, ”verksamhetschef”. Syftet med skningen
var att hitta en blandning av olika typer av chefspositioner fran olika sektorer av
arbetsmarknaden och inkludera tjanster fran olika branscher. | diagrammet nedanfor

presenteras antalet jobbannonser fran varje sektor:

Antal jobbannonser

Ideell férening
Privat sektor

Offentlig-kommunal sektor

© —
_
S
)
=)
w
=)

40 50 60

Figur 1: En 6verblick av det empiriska underlaget utifran arbetsmarknadens sektor

Nedan visualiseras antalet annonser som tillnér varje bransch av arbetsmarknaden som é&r

involverad i studien. Det framgar att majoriteten av tjansterna tillnér ekonomibranschen:

Antal jobbannonser

Museiomradet M
Utbildning M
Polisiart arbete I
Administration INEG_G
Juridik I
Sjukvard .
Ekonomi I ——
Bygg- och anlaggning 1l
Socialt arbete  INEG_—<_

0 5 10 15 20 25 30 35

Figur 2: En fordelning av jobbannonserna utifran branschen de tillhor
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3.3 Analysmetod

FoOr att studera det komplexa sammanhanget som utrikesfodda akademiker befinner sig i, har
det genomforts en kvalitativ innehallsanalys av de insamlade jobbannonserna for
chefspositioner inom offentlig och privat sektor i syfte att observera monster och samband som
kan tyda pa mojligheter och begransningar som framgar utifran formuleringen i annonsernas

text.

Tematisk innehallsanalys ar en forskningsmetod som grundar sig i att undersoka ett empiriskt
underlag i syfte att identifiera gemensamma monster och dela upp datan i ett antal teman som
framkommer av empirin (Denscombe, 2018). Det empiriska materialet behdver lasas flera
ganger av forskaren for att fa en tydlig Gverblick av innehallet, sedan kan analysen pabdrjas.
Materialet delas upp i mindre enheter som ar relevanta for forskningsfragorna och de delarna
kodas. Saldafia (2016) definierar en kod som ett ord eller fras som sammanfattar en viss grupp
av data som foérekommer i materialet. Kodningsprocessen innebér att varje enhet associeras
med ett visst ord eller en fras som sammanfattar den huvudsakliga meningen i enheten.
Kodningen gor det mojligt for forskaren att sortera datan i teman som &r forknippade med
forskningsfragorna och belysa monster i datan (Saldafia, 2016). Denna process resulterar i att
man har bearbetat det empiriska materialet pa ett satt som tillater forskaren att synliggora
innehallet i de insamlade datan i olika kategorier. Darefter ar det mojligt att anvanda teman i
syfte att diskutera vad datan framstaller och tolka datan med hjalp av det valda teoretiska
ramverket. Innehéllsanalys maojliggor visualiseringen av hela sammanhanget och tolka empirin
i syfte att forstd bilden som den skildrar av olika fenomen som é&r intressanta for
forskningsarbetet. Olika teoretiska verktyg kan darmed anvéndas till att tolka olika aspekter av
datan eftersom innehallsanalys inte ar forknippad med en specifik teoretisk utgangspunkt
(Denscombe, 2018; Saldafia, 2016).

Gioia, Corley och Hamilton (2013) har skrivit en vetenskaplig artikel dari de har formulerat ett
antal riktlinjer for hur man kan utforma kvalitativ forskning med induktiv ansats. Forfattarna
foresprakar att studien behover baseras pa att systematiskt analysera det empiriska underlaget
eftersom detta gor det mojligt att tolka datan med hjalp av teorin och komma fram till nya
kunskaper genom en induktiv process. Vidare varnar forfattarna om att detta arbetssatt ar ofta
paverkad av forskarens subjektivitet, forforstaelse och tidigare erfarenheter, vilka kan ha en

effekt pa studiens resultat. Med andra ord &r det vasentligt att agera med medvetenhet om de
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egna varderingarna och forvantningarna da de mojligen kan spela roll vid tolkningen av datan.
Denna aspekt behdver alltid beaktas nar det handlar om att bedriva kvalitativ forskning
(Bryman, 2008).

3.4 Genomforande och tolkning av data

Efter att primardata har samlats in, har materialet granskats flera ganger och genom denna
process har nagra koder identifierats som relevanta for forskningsfragorna. Vid lasning av
annonsernas text framgick det att vissa fraser eller ord kunde forknippas med kategorier som
var intressanta for studiens fragestallningar. Koderna registrerades systematiskt i en Excel fil
(som finns bifogad i Bilaga 2). Dérefter sorterades koderna i tre stdrre, Gvergripande
dimensioner som relaterar till den kvalitativa undersékningens syfte. Saldafia (2016) menar att
utifran de huvudteman som identifieras i det empiriska materialet kan forskaren dra slutsatser

och foresla nya teorier.

Forekomsten av specifika ord som ar forknippade med specifika bakgrunder eller egenskaper
hos jobbstkandena har systematiskt kodas enligt kodningstabellen nedanfor. Att identifiera och
koda olika ord i relation till dimensioner som mangfald, Oppenhet, ojamlikhet och
diskriminering har gjort det mgjligt att mata och uppskatta i vilken utstrackning de férekommer

i olika annonser.

| tabellen nedanfor presenteras en redovisning av vilka typer av formuleringar forekommer i

jobbannonserna och hur dessa har kodats samt aggregerats i dimensioner pa hogre niva:

Subkategorier Exempel fran jobbannonsernas text

Dimension 1: Mangfald e Vi virdesitter de kvaliteter som mangfald
Oppenhet/ tillfor verksamheten och ser darfér géarna
Mojligheter sokande med olika bakgrund, livserfarenhet

och konsidentitet till tjdnsten.”

e ”Vart mal dr att spegla samhillet och wvi
vérderar en mangfald av kompetens.”

e 7Att bli del av en 6ppen kultur dir Diversity ér
en av vara viktigaste ledstjarnor. Vi engagerar

oss l6pande i initiativ for att gynna mangfald
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och kvinnor inom tech; vi driver HBTQ-
natverk och satsar pa inkludering i alla vara
initiativ och personalaktiviteter.”

”Goda virderingar och ett stort fokus pa
méngfald.”

” vill ta tillvara de kvaliteter som en jimn

konsfordelning och en etnisk och kulturell

mangfald tillfér verksamheten.”

Inkludering

”Vi ménar om att vara en arbetsplats for alla.”
”Vi striavar efter att (...) tillhandahalla ett
arbetsklimat dér alla respekteras oavsett kon,
etnicitet, religion, handikapp, sexuell laggning
eller alder.”

” (...) mots du av en kultur som é&r

inkluderande och 6ppen och du kommer marka

att vi r ménga olika personligheter”

Jamlikhet

Vi efterstravar jamstdlldhet och jdmlikhet pa
var arbetsplats och ser garna sokande med
olika bakgrund och forutséttningar.”

” 1 denna rekryteringsprocess anviander vi
urvalsfragor som ett verktyg for ett forsta urval
for att kunna gora en rattvis och likvardig
beddmning av alla s6kanden.”

Vi arbetar aktivt for att vara en arbetsplats fri
fran diskriminering.”

Vi arbetar fordomsfritt 1 vara rekryteringar.”

Dimension 2:
Begransningar/

Diskriminering

Liknande

erfarenhet

Vi soker dig som har en akademisk utbildning
i ekonomi fran hogskola/universitet och som
har flerarig erfarenhet fran rollen som
controller eller motsvarande.”

”Det dr meriterande om du har nagon tidigare
erfarenhet av liknande arbete i offentlig

verksamhet.”
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”Vi soker dig som har akademisk examen och
girna flerarig erfarenhet fran en liknande roll.”
”Maéngarig erfarenhet av en administrativ
kundservicefunktion i en ledande befattning.”
”Erfarenhet som chef med personal- och
budgetansvar”

Vi soker dig som har mellan 5-7 ars erfarenhet
som CFO eller motsvarande position.”

“minst ett par ars aktuell erfarenhet av att driva
och leda i en komplex organisation
tillsammans med andra chefer (formellt

ledarskap).”

Personliga

egenskaper

”Vi lagger stor vikt vid dina personliga
egenskaper.”
”Vi kommer l&gga stor vikt vid personlig
lamplighet.”
”Vi satter stort varde pa dina personliga
egenskaper.”
”Vid rekryteringen kommer vi att ldgga stor

vikt vid personliga kompetenser.”

Sprakkunskaper

”Du uttrycker dig obehindrat i tal och skrift pa
svenska.”

”Du beharskar svenska bade 1 tal och skrift.”
”Arbetet stiller krav pa goda sprakkunskaper.”
”Du uttrycker dig vidl, bade muntligt och
skriftligt, pd savél svenska som engelska.”
”Talar och skriver flytande pa svenska och
engelska pa en niva dar du obehindrat kan
kommunicera med myndigheter.”

”Goda kunskaper 1 svenska bade 1 tal och skrift

ar ett krav.”
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”Arbetet kraver ocksé att du kan uttrycka dig
mycket vil 1 bade tal och skrift.”

”Du ar en kommunikativ person och har
mycket goda kunskaper 1 svenska och
engelska, bade 1 tal och skrift.”

” Flytande 1 professionell svenska och engelska

1 saval tal som skrift.”

Kundkontakt °

“Rollen fOrutsitter en kontinuerlig kontakt
med i forsta hand hallbarhetsansvariga i de
statligt 4gda bolagen.”

”Du dr bra pd att samarbeta med maénga
kontaktytor.”

”Det &r du tillsammans med ditt team som
forvaltar och bygger upp relationer med vara

kunder varje dag.”

Dimension 3: Medborgarskap o
Sékerhetsklassad

“For en del av vara arbetsuppgifter i
sékerhetsklass kravs svenskt medborgarskap.”
”Du maste vara svensk medborgare, men far
girna ha utlandsk bakgrund.”

I vissa fall krdvs svenskt medborgarskap.”

Tabell 1: En redovisning av hur olika fraser kodades och fordelades i dimensioner och

subkategorier

3.4 Avgransning

Pedulla (2018) poangterar att innehallsanalys kénnetecknas av vissa begransningar.

Innehallsanalys &r lamplig for att papeka vilka ordval kan férknippas med diskriminering, men

den kan inte attribuera ordvalen till potentiella stereotyper som arbetsgivarna anammar. Den

storsta nackdelen med innehallsanalys ar att det dr varken mojligt att koppla annonserna direkt

till diskriminering i praktiken eller formulera en tydlig forklaring for varfor vissa arbetsgivare

valjer att diskriminera. Innehallsanalys kan dock vara anvandbar for att identifiera vilka sorters

annonser eller formuleringar 6kar risken for att jobbstkandena diskrimineras.
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3.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Validitet eller giltighet syftar pa huruvida undersékningen mater det som var konstruerad att
mata (Bryman, 2018). For att uppna validitet har jag tagit systematiska, genomtankta beslut
samt har forsokt att vara sa objektiv som majligt i mina tolkningar av det empiriska underlaget.
Det har varit en prioritet att uppratthalla en viss grad av distans och objektivitet sa att studiens
resultat inte paverkas alltfor mycket av personliga varderingar, forkunskaper eller tidigare

erfarenheter som skulle kunna farga min tolkning av materialet.

Reliabilitet refererar till huruvida studiens resultat ar repeterbara. Det vill séga att det ska vara
mojligt for andra forskare att anvanda studiens metod och komma fram till liknande resultat.
For att uppna reliabilitet i denna undersokning har jag dokumenterat och beskrivit varje steg i
processen pa ett detaljerat och transparent satt for att sakerstalla att det &r mojligt att ompréva
studiens slutsatser genom senare forskning (Denscombe, 2009). Att redovisa alla beslut som
togs under studiens genomforande pa ett Gppet och utforligt satt ar dven ett lampligt satt att

uppna trovardighet (ibid.).

Eftersom denna &r en kvalitativ undersékning som &r begransad till ett bekvamlighetsurval av
55 annonser publicerade under en specifik tidsperiod (februari-mars 2022) innebér detta att
studien inte kan generaliseras till varken alla annonser for chefspositioner, ndgon specifik
bransch eller sektor. Denna typ av kvalitativ forskning kan dock anvandas som utgangspunkt
for att formulera nya teorier, bidra med ny kunskap och utgéra en bas for en framtida storre,
kvantitativ och statistiskt representativ studie (Bryman, 2018). Den nuvarande studien &r alltsa
representativ bara for annonserna som har inkluderats i det empiriska materialet och bor ej
generaliseras. Syftet har varit att studera ett visst fenomen med hjalp av ett begrénsat urval av
primérdata.

32



4. Resultat

Detta avsnitt presenterar en utforlig redovisning av studiens resultat utifran den kvalitativa

innehallsanalysen som genomfordes.

4.1 En dverblick av huvudresultatet

Analysen av innehallet ur de 55 jobbannonserna konkretiserade sig i tre huvuddimensioner som
i sin tur har fordelats i 8 mindre subkategorier. Dimensionerna och deras respektive
subkategorier redovisas i Tabell 1 nedan. Resultatet papekar att det finns bade mojligheter samt

utmaningar som kan tydas utifran jobbannonsernas formuleringar och uttalade krav.

f

Dimension 1: +Mangfald
Oppenhet/ <& « Inkludering

Mojligheter « Jamlikhet

"

~
Dimension 2: e Liknande erfarenhet

Begrénsninga-r/ < *Personliga egenskaper

» Sprakkunskaper
» Kundkontakt

Diskriminering

Dimension 3:
<

Sékerhetsklassad *Medborgarskap

-
Figur 3: Redovisning av de identifierade dimensionerna i jobbannonserna

En fullstdndig redovisning av dimensionernas och subkategoriernas férekomst i det empiriska
underlaget finns tillganglig i Bilaga 2.

I de foljande avsnitt presenteras en dverblick av dimensionernas representation i materialet
samt en beskrivning av huruvida och i vilken utstrackning de olika subkategorierna korrelerar
med varandra.

4.1 Dimension 1: Oppenhet/Mojligheter

Denna dimension har identifierats i form av formuleringar som tydligt visar 6ppenhet i

rekryteringsprocessen och representerar en mojlighet for utrikesfodda akademiker da
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jobbannonserna uppmuntrar till att kandidater med manga olika bakgrunder soker jobbet.
Dimensionen fordelades i ett flertal subkategorier, namligen Mangfald, Inkludering samt
Jamlikhet. Dessa begrepp syftar pa olika aspekter av 6ppenhet och formedlar arbetsgivarens
avsikt att behandla ansokningarna pa ett likvardigt sétt.

Dimension 1: Oppenhet/Mojligheter

[ T = =
S N B~ O @

S N HA O

Mangfald Jamlikhet Inkludering

Antal ganger varje subkategori forekommer i de 55 jobbannonserna

Figur 4: Antal ganger de identifierade subkategorierna i Dimension 1 forekommer i de 55

jobbannonserna

Subkategorin Mangfald finns representerad i 15 av de 55 annonserna: 13 ganger for offentlig
sektor, 2 ganger for privata foretag samt en gang for en ideell férening.

Mangfald

14
12

10

Offentlig sektor Privat sektor Ideell férening

Figur 5: Forekomsten av subkategorin Mangfald i jobbannonserna
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Uttalanden om Jamlikhet &r minst forekommande i det insamlade underlaget da endast 11 av
55 annonserna inneholl ndgon fras som kunde forknippas med begreppet. Jamlikhet gick att
hitta 10 ganger i jobbannonserna for tjanster i offentlig sektor samt en gang i de for privata

foretag.

Jamlikhet
12
10
8
6
4
2

. [ ]

Offentlig sektor Privat sektor Ideell férening

Figur 6: Forekomsten av subkategorin Jamlikhet i jobbannonserna

Utover detta, fraser som speglar Inkludering hittades i 17 av de 55 annonserna: 15 ganger i

offentlig sektor, en gang i privat regi samt en gang for en ideell forening.

Inkludering
16
14
12

10

Offentlig sektor Privat sektor Ideell férening

Figur 7: Forekomsten av subkategorin Inkludering i jobbannonserna
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Over lag kan man konstatera att de tre koderna som forknippas med den férsta dimensionen,
Oppenhet/Mojligheter forekommer nastan uteslutande i kommunal sektor. | jamférelse med
dimension 2 &r dock hela dimension 1 representerad i materialet i denna studie till en betydlig

mindre del.

4.2 Dimension 2: Begransningar/Diskriminering

Den andra dimensionen som identifierades refererar till specifika begransande faktorer som
aterfinns i jobbannonsernas innehall och som kan méjligen férknippas med diskriminering eller

som atminstone utgor hinder for utrikesfodda akademiker pa arbetsmarknaden.

| denna dimension ingar aspekter som Liknande erfarenhet, Personliga egenskaper,
Sprakkunskaper och Kundkontakt ar viktiga krav som stalls i urvalet av kandidater och
synliggor vilken typ av kandidat &r mest onskvard for respektive arbetsplats. Att inte uppna de
kraven pa ett tillfredsstallande satt kan anses vara en betydlig begransning for utrikesfodda

akademiker da chanserna att bli kallad pa intervju och fa ett erbjudande sannolikt reduceras.

Dimension 2: Begransningar/Diskriminering

45
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Liknande erfarenhet Personliga egenskaper — Sprakkunskaper Kundkontakt

(]

Antal ganger varje subkategori forekommer i de 55 jobbannonserna

Figur 8: Antal ganger de identifierade subkategorierna i Dimension 2 forekommer i de 55

jobbannonserna

Det gar att konstatera att koderna Liknande erfarenhet och Sprakkunskaper férekommer i de
flesta annonserna som nddvandiga egenskaper hos den sékande. De &r 6ver lag de mest vanliga

koderna i det empiriska materialet for denna studie. Liknande erfarenhet kunde identifieras i
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41 av 55 alla annonser, medan koden Sprakkunskaper aterfanns i 37 av 55 annonserna. | 25 av

de 55 annonserna forekommer bade koderna samtidigt.
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Figur 9: Forekomsten av subkategorin Liknande erfarenhet i annonserna

Kravet pa Sprakkunskaper har hittats 25 ganger i jobbannonser fran offentlig sektor, men bara
11 ganger i privat sektor. Nar det galler Liknande erfarenhet har kravet uttryckts 29 ganger i

offentlig sektor samt 12 ganger i privat sektor.
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Figur 10: Forekomsten av subkategorin Sprakkunskaper i annonserna
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Kravet pa att kandidaten ska uppfylla vissa Personliga egenskaper som arbetsgivaren anser
onskvarda har totalt identifierats i 25 av 55 annonserna. Den forekommer till 6vervégande del

i offentlig sektor (21 ganger) och ibland i privat sektor (endast 4 ganger).
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Figur 11: Forekomsten av subkategorin Personliga egenskaper i annonserna

Att inneha rétt egenskaper for att skdta Kundkontakt var ett tydligt uttalat krav i 21 av de 55
jobbannonserna, dubbelt sa ofta i offentlig sektor dar koden hittades 14 ganger, jamfort med

bara 7 ganger i privat sektor.

For 12 av tjansterna kravdes Kundkontakt samtidigt som sdkandena forvantades ha haft
Liknande erfarenhet. Vidare konstaterades att Kundkontakt kravde Sprakkunskaper nar det

géller 15 av de 55 tjansterna.
For 7 av alla tjanster var samtidigt Kundkontakt, Liknande erfarenhet och Sprakkunskaper

nodvandiga kompetenser som forvantades av kandidaterna (6 ganger i offentlig sektor och en

gang i privat sektor).
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Figur 12: Forekomsten av subkategorin Kundkontakt i annonserna

Samtliga fyra krav (Liknande erfarenhet, Personliga egenskaper, Sprakkunskaper och
Kundkontakt) stalldes samtidigt for endast 5 av de 55 tjansterna som analyserades, 4 ganger i

offentlig sektor och en gang i privat sektor.

Liknande erfarenhet, Personliga egenskaper och Sprakkunskaper forekom tillsammans i 12 av

tjansterna, mestadels i offentlig sektor dari de hittades 10 ganger och 2 ganger i privat sektor.

4.3 Dimension 3: Sakerhetsklassad

Denna dimension har identifierats under kodningsprocessen och framstar som separat fran de
andra da den férekommer bara i en specifik grupp av jobbannonser, namligen de som kraver
att sokandena har svenskt medborgarskap. De tjansterna tillkommer endast i offentlig sektor, i
ett antal varierade branscher sa som polisverksamhet, juridik, administration eller

underrattelsetjanst.

Aven om subkategorin Medborgarskap kan betraktas som en begréasning ur utrikesfodda
akademikers perspektiv, handlar det egentligen inte om ett krav formulerat av arbetsgivaren i
sig utan ett formellt sddant som har sitt ursprung i lagar om nationell sakerhet. En viss andel
av tjansterna som ingick i studien kraver att den anstallda arbetar nara fragor som ror
sékerhetsklassade uppgifter, vilket placerar de positionerna i en specifik typ av kategori som
behover behandlas separat. Av denna anledning har denna kod tolkats fristaende fran de andra

dimensionerna, da det handlar om en sérskild kategori av tjanster.
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Dimension 3: Sakerhetsklassad
Medborgarskap

Offentlig sektor Privat sektor
Figur 13: Antal ganger den identifierade subkategorin i Dimension 3 forekommer i de 55

jobbannonserna
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5. Analys och diskussion

| detta avsnitt analyseras studiens resultat med hjalp av den teoretiska referensramen och utifran

tidigare forskning.

5.1 Offentliga organisationer som ojamlikhetssystem

Enligt Acker (2006) drabbas alla organisationer av en viss grad av ojamlikhet eftersom de
kannetecknas av olika institutionella praktiker som skapar och uppratthaller ojamlikheter
mellan anstallda. Av denna anledning &r det vésentligt att granska organisationernas praktiker
och processer i syfte att konstatera pa vilka satt ojamlikhet férekommer och kunna foresla
lampliga atgéarder som jamnar ut villkoren for samtliga sékande pa arbetsmarknaden. Analysen
i denna studie forsoker uppna precis detta, namligen att papeka hur institutioner fungerar pa ett
diskriminerande sétt och bidrar till 6kade samhallsklyftor. Att synliggéra ny kunskap och
utveckla teorier kring dessa amnen erbjuder 6kade mojligheter att langsiktigt arbeta med
jamlikhetsfragor pa samhallsniva.

Studiens resultat tyder pa att det finns maktordningar pa arbetsmarknaden: inrikesfodda har i
genomsnitt hogre chanser att uppfylla alla krav som arbetsgivaren stéller, medan detta inte
galler for utrikesfodda. Tahlin (2013) har konstaterat att en individs fodelseland utgor en
dimension av ojamlikhet, vilket verkar bekraftas av denna studie. Att utrikesfédda konfronteras
med krav pa att tala obehindrad svenska, ha dokumenterad erfarenhet fran liknande tjanster,
inneha specifika personliga egenskaper samt kunna anses lampliga for att skéta kundkontakt,
kan tolkas som satt att uppratthalla ojamlikhet i offentliga organisationer eftersom deras
chanser att uppfylla alla dessa kriterier &r sannolikt lagre &n for inrikesfodda. Denna
konstellation av uttalade krav pa den ideala kandidaten for chefspositioner i offentliga
organisationer kan betraktas utifran Ackers teori som en institutionell praktik vars effekt ar att

ge foretrade at en viss grupp i samhéllet.

Dock ger denna studie stod for att en andel arbetsgivare inom den offentliga sektorn &r
medvetna om de befintliga ojamlikheterna pa arbetsmarknaden och forsoker atgéarda
situationen genom jamstalldhetsarbete. Detta framgar av att 30% av jobbannonserna innehaller
fraser som refererar till mangfald, jamlikhet eller inkludering, vilket tyder pa en ambition att
oka antalet utrikesfodda i organisationen och motverka segregering pa arbetsmarknaden genom

att emot manniskor vars stallning pa arbetsmarknaden har traditionellt varit svagare. Som
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Tahlin (2013) har tidigare poangterat har svenska institutioner en avsevard inflytande nar det
galler vilka grupper gynnas pa arbetsmarknaden. Genom att forsoka forandra institutionernas
praktiker och processer kan man gora framsteg mot en mer jamlik arbetsmarknad dar skillnader
mellan starka och svaga grupper minskar patagligt.

5.2 Sprakkunskapernas avgorande roll for utrikesfoddas framgang

Studiens resultat papekar att sprakkunskaper i svenska ar av oerhort vikt for hogutbildade
utrikesfodda som soker ett arbete som motsvarar deras utbildningsbakgrund. Detta stammer
overens med Bjurlings (2004) uttalande om att kravet pa kunskaper i svenska ar vanligt
forekommande i jobbannonser i Sverige. Rooth och Aslund (2006) menar att spréket &r ett
viktigt villkor for att kunna fa ett arbete som ar i linje med individens kvalifikationer, vilket
bekréftas av resultatet av denna studie da 37 av de 55 jobbannonserna (67%) uttrycker tydliga
krav pa att sokandena behover ha ”goda kunskaper i svenska bade i tal och skrift”. Dock &r det
enligt denna studie mer an dubbelt sa viktigt for tjanster i offentlig sektor enligt ménstret som
syns i det empiriska materialet, eftersom 25 av de analyserade annonserna fran offentlig sektor
inneholl en fras som refererade till sprakkrav, medan bara 11 av de fran privat sektor
inkluderade denna typ av uttalande. Rooth och Aslund (2007) ndmnde i sin forskning att

sprakkunskaperna ar lika viktiga i bada sektorerna, dock har denna studie inte bekraftat det.

Att sprakkunskaperna i svenska namns i 67% av jobbannonserna som analyserades i denna
studie &r ett tecken pa att de ar eftertraktade och véarderas hogt, vilket bekraftar det som Rooth
och Stromblad (2008) har noterat, namligen att utrikesfodda har sannolikt battre chanser att bli
bjudna pa en intervju om de beharskar svenska spraket pa en hog niva som ligger ocksa i linje
med arbetsgivarens krav. Om sprakkunskaperna inte racker till innebar detta i praktiken att det
aterstar hogst 33% av jobbannonserna som den utrikesfodda kandidaten kan soka sig till och
bli aktuell for, vilket naturligtvis har en stark begransande effekt pa jobbsokandens chanser att
fa en anstallning som passar den egna utbildningsnivan. Detta bekréaftar det som de los Reyes
(2001) har papekat, namligen att bristen pa sprakkunskaper dr en av de stérsta anledningarna
till att utrikesfodda inte lyckas fa positioner som de ar egentligen kvalificerade for.

Resultatet ger stod for att ju hogre kunskaperna i svenska ar, desto hogre ar chanserna till
arbete, vilket har namnts tidigare av Rooth och Aslund (2006). Deras studie visade att det fanns
ingen vasentlig skillnad mellan inrikes- och utrikesfodda som lag pa den hogsta nivan i svenska

kunskaper. I jobbannonserna i denna studie forekommer formuleringar som ”du uttrycker dig
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obehindrat 1 tal och skrift pa svenska” eller du uttrycker dig mycket vil pa svenska”. De
fraserna kan formodligen tolkas som att den ideala sokanden ska helst inneha en niva i svenska
spraket dar de kan hantera alla jobbsituationer utan problem, vilket innebér att de befinner sig
pa en mycket hdg niva i svenska, oavsett deras bakgrund eller modersmal. Detta ar alltsa en
hdg standard att bemota, vilket kan innebéra en begransning for utrikesfodda kandidater som
soker sig till chefspositioner, framfor allt i offentlig sektor, dar sprakkravet ar dubbelt sa vanligt

forekommande enligt studiens resultat.

Resultatet visar tydligt att kunskaperna i det svenska spraket spelar en avgorande roll for de
flesta arbetsgivarna vid rekryteringar, men erbjuder ingen djupare insikt i hur sprakkravet &r
definierat. Det har inte varit mojligt att samla in data om exakt vad som arbetsgivarna betraktar
som att "uttrycka sig val” eller ”goda kunskaper”. Som Olli Segendorf och Teljosuo (2011) har
poangterat, ar det sannolikt att varje arbetsgivare bedomer pa olika satt och far varierande
intryck av sokandens niva i svenska spraket dr. Eftersom sprakkunskaperna varderas sa hogt,
ar det ocksa mojligt att en utlandsk brytning kan i vissa fall bidra till negativa intryck av
kandidatens kompetens (Rédin och Ozcan, 2010), vilket 4r sjalvfallet en begransning som

paverkar framst utrikesfodda sokande eller de med utlandsk bakgrund.

| likhet med Petersson (2014) och Ronnquist (2008) visar denna studie pa att sprakkunskaper
ar ett humankapital som de flesta svenska arbetsgivare lagger stor vikt vid. Det framgar tydligt
av resultatet att kunskaperna i svenska ar en vésentlig komponent av jobbstkandens profil
eftersom de namns tillsammans med krav pa en relevant utbildning, tidigare erfarenhet, med
mera. Detta kan utgora en viktig begrénsning for utrikesfodda sokanden eftersom deras humana

kapital kan betraktas som bristande om deras svenska niva inte haller mattet.

Denna studie ger stod for att sprakkunskaperna tydligen anvands som en troskel for att komma
in pa chefspositioner i Sverige. 63% av annonserna, alltsa en 6vervagande del, inkluderar en
fras som betonar att sbkanden behdéver behérska det svenska spraket pa en mycket god niva
eller kunna uttrycka sig flytande och obehindrat. Kan detta betraktas som en signal for
diskriminering, ett satt att utesluta utrikesfodda akademiker fran olika positioner? Det ar svart
att avgora med hjalp av denna studies metod, dock kan sanningen vara nagonstans i mitten. A
ena sidan ar de annonserade arbetena inriktade mot hogkvalificerade sbkanden och kréver stort
ansvar, kundkontakt och samarbeten med andra hogtuppsatta personer eller institutioner.
Utifran DO:s riktlinjer verkar det vara fullt rimligt att stalla hoga sprakkrav eftersom det kan
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anses vara relevant for tjansterna i fraga. A andra sidan aterstar mojligheten att rekryterarna
kan anvénda sig av detta krav i syfte att ha ett enkelt verktyg for att utesluta utrikesfodda
kandidater pa grund av aspekter sa som utlandsk brytning eller andra egenskaper som inte anses
som Onskvérda. Enligt De los Reyes (2001) kan vissa negativa attityder hos arbetsgivare vara
den faktiska orsaken bakom uteslutning fran arbetsmarknaden, dven om sprakkunskaperna

spelar sjéalvklart en stor roll.

5.3 Etablerade och outsiders inom offentliga organisationer

Studiens resultat ligger i linje med Elias och Scotsons teori (1999) om att det finns en
maktrelation mellan etablerade och outsiders pa den svenska arbetsmarknaden da resultatet ger
stod for att det finns en skillnad mellan hur olika samhallsgrupper (vi” och ”’de”) férmodligen

kommer att varderas av arbetsgivaren med tanke pa hur jobbannonserna ar formulerade.

Inom den offentliga sektorn identifierades i annonserna ett tydligt samband mellan vikten av
att arbetssokanden ska samtidigt kunna visa Liknande erfarenhet, lampliga Personliga
egenskaper och goda Sprakkunskaper da de koderna férekom tillsammans for 10 av de 38
tjansterna som géller ledarskapspositioner inom kommunen. For det forsta behdver
arbetssokandena ha liknande erfarenhet fran tidigare tjanster, vilket innebar att de har tidigare
arbetat med likartade uppgifter. Kravet pa att visa Liknande erfarenhet uttrycktes i 29 av de 38
jobbannonserna inom offentlig sektor och det signalerar att skanden behdver tillhdra gruppen
etablerade for att kunna betraktas som en lamplig kandidat for positionen. Med andra ord kan
detta tolkas som att det kravs att sokanden redan har lyckats etablera sig pa den svenska
arbetsmarknaden dad hen har forr i tiden redan blivit rekryterad for ledarskapsroller med
liknande ansvar. Det kan alltsa vara ytterst svart att komma in pa en sadan position om man
inte har haft en liknande tjanst innan: for en person som saknar erfarenhet i en
ledarskapsposition inom offentlig sektor kan detta krav vara ett stort hinder till att ta forsta
steget i denna bransch. Detta resultat ligger i linje med Elias och Scotsons teoretiska modell
(21999) som lyfter fram att vissa personer i samhallet rangordnas lagre an andra och hamnar i
en situation dar de inte kan andra pa den laga placeringen som de tilldelades da de saknar makt.
Utover detta, som Westerman, Szulkin och Tahlin (2021) har papekat, arbeten som behover
hog kompetens ocksa kraver mer erfarenhet, vilket kan utgora en barriar mot utrikesfodda pa
arbetsmarknaden.
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Av totalt 38 jobbannonser inom offentlig sektor prioriterar 21 av dem vikten av Personliga
egenskaper, vilket kan tolkas som att arbetssokanden behdver passa in i organisationens miljo
och uppfylla outtalade krav om hur personen som antar den rollen bor vara. Det framstar alltsa
som ganska diffust vad de specifika kraven egentligen ar, men det mest sannolikt handlar om
huruvida rekryterarna far ett bra intryck av kandidaten och upplever att hen kommer att passa
in med de andra anstallda samt har ett forhallningssatt som &r lampligt och relevant for
yrkesrollen. Till viss del forutsatter aven detta krav att man ar etablerad pa arbetsmarknaden,
det vill sdga att man kanner till de sociala koderna som géller for arbetsplatsen och positionen,
att man ar valinsatt i hur man behover forhalla sig till de andra anstallda samt att man ger réatt
intryck for tjansten i fraga. Detta medfor att den ideala kandidaten inte tillnér gruppen outsiders
(Elias & Scotson, 1999) for att da har hen mindre kannedom av vilka personliga egenskaper ar
eftertraktade pa den svenska arbetsmarknaden och alltsa riskerar att inte uppfylla kraven pa att
visa de personliga egenskaperna som énskas. Enligt Elias och Scotson behérskar de etablerade
specifika koder och handlingsmdnster som signalerar att de tillnér gruppen som befinner sig i
en maktposition. FOr utrikesfodda kan detta krav vara en begrénsning vid en eventuell
rekrytering for chefspositioner inom offentlig sektor. Aven om en utrikesfodd person tillhor
gruppen etablerade kan hen &nda betraktas som outsider pa grund av andra faktorer sa som
utlandskt namn, utlandsk brytning eller andra aspekter som ror hur personen uppfattas av

rekryteraren.

Elias och Scotson (1999) menar att de etablerade har en fordel 6ver outsiders eftersom de delar
gemensamma traditioner, sociala normer och koder som bekréaftar deras maktposition. Ett satt
att bevisa sin grupptillhérighet ar naturligtvis spraket man anvander. Resultatet i denna studie
visar att sprakkunskaperna har en central roll i rekryteringsprocessen for chefspositioner i
Sverige. Sprakkunskaper kan betraktas som ett satt for sokande att visa att de &r valintegrerade
I det svenska samhéllet och &r insatta i de koderna som etablerade redan behdrskar. Dessutom
innehaller individens sprakbruk ett antal markorer for hens harkomst, bakgrund, social klass,
varldsuppfattning och forhallningssatt. Det vill sdga att hur man anvéander det svenska spraket
kan avsldja en hel om en s6kande som rekryteraren kan darefter ta stallning till. Intrycket som
kandidaten gor genom sitt sprakbruk verkar vara avgorande i detta sammanhang da det handlar
om att visa for rekryteraren att man befinner sig pa en spraklig hog niva och kan anvanda
spréket som verktyg i arbetet pé ett professionellt, Iampligt och kulturellt anpassat satt. A andra
sidan om rekryterarens subjektiva intryck av kandidatens sprakkunskaper inte ar positivt kan

hen uteslutas fran rekryteringsprocessen och anses ha lagre status pa grund av hens sprakbruk.
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Radin och Ozcan (2010) har redan beskrivit i sin studie att individer med utlandsk brytning
uppfattas ofta som mindre kompetenta, vilket ur en insiders/outsiders perspektiv leder till en
kollektiv stigmatisering av en hel grupp av individer i samhéllet. En avsevard del av gruppen
utrikesfodda akademiker skulle formodligen drabbas av stereotypiska uppfattningar som foljd
av deras sprakbruk och hamna i gruppen outsiders, trots att de uppfyller de andra kriterierna
for tjansten som de soker till. | detta sammanhang framstar sprakkunskaper som ett medel for
att uppratthalla ojamlikhet och maktforhallandet mellan inrikes- och utrikesfodda pa
arbetsmarknaden.

En mojlig forklaring till varfor chefspositioner gynnar etablerade eller insiders &r att dessa
tjanster forknippas med hoga I6ner och ett stort personligt och ekonomiskt ansvar. Darfor &r
troskeln for att komma in betydligt hogre &n for andra typer av tjanster. Av samma anledning
formuleras krav pa en hog utbildning som passar tjanstens profil, mycket goda sprakkunskaper
samt tidigare referenser fran liknande tjanster som bekraftar kandidatens produktivitet. Alla
dessa krav ar formodligen formulerade pa detta sétt i syfte att rekryteraren ska kunna gora ett
urval fran en snav, specifik grupp av sokande som uppfyller alla kriterier. Precis som Elias och
Scotson (1999) beskriver i den teoretiska referensramen, skapar detta sammanhang en
maktasymmetri pa arbetsmarknaden, vilket skapar och uppratthaller segregation och
exkludering av vissa grupper som inte har chans att konkurrera om vissa tjanster. Detta kan till
och med leda till att vissa sokande stamplas som mindre varda om de inte anses kunna visa pa
ett adekvat satt att de nar upp till kriterierna som har formulerats i jobbannonsen. Konsekvensen
ar att manga lampliga sokande hamnar utanfor arbetsmarknaden medan rekryteraren gar miste

om vardefull kompetens som inte tas till vara.

5.4 Mangfald, jamlikhet och inkludering i offentliga organisationer

Referenser till begrepp som mangfald, jamlikhet och inkludering betraktas i denna studie som
signaler som offentliga eller privata institutioner skickar i syfte att formedla ett budskap att de
visar 6ppenhet for alla sékande och gor det majligt for kandidater fran olika bakgrunder att
konkurrera om tjansterna. I relation till utrikesfodda akademikers stallning pa arbetsmarknaden
kan detta anses vara en positiv faktor som hojer deras chanser att bli kallade pa intervju. Trots
att denna studies val av metod kan inte avgora huruvida rekryterarna faktiskt foljer sina 16ften
om att ge alla en jamlik chans, ar det mgjligt att notera vissa monster i det empiriska materialet

som kan ge ledtrad gallande hur 6ppna arbetsgivarna havdar att de ér.
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Studiens resultat visar att bara 30% av de 55 jobbannonserna som analyserades innehaller
nagon tydlig uttalad referens till mangfald, jamlikhet eller inkludering. Av dessa bara 2%
tillkommer i den privata sektorn, medan 27% forekommer i den offentliga sektorn. Detta &r en
stor skillnad som ger stod for att den offentliga sektorn skulle vara betydligt mer 6ppen for
utrikesfodda akademiker, atminstone om det ar att doma utifran jobbannonsernas text. | detta
sammanhang sticker ut offentliga aktorer som drivande i fragor om Oppenhet eftersom de
verkar valkomna en storre mangd sokande. En mojlig forklaring till detta &r att den offentliga
sektor ar mer involverad i fragor om integration av individer med olika bakgrunder i samhéllet,
vilket ocksa aterspeglas pa arbetsmarknaden genom att offentliga tjanster forsoker valkomna
och inkludera en mer heterogen grupp av sokande. Denna Oppenhet kan tyda pa att den
offentliga sektor syftar pa att jamna ut observerade skillnader mellan inrikes- och utrikesfodda
som De los Reyes (2000) har poédngterat i sin studie och signalerar garna om detta initiativ i
sina jobbannonser. Olli Segendorf och Teljosuo (2011) har bekraftat att det finns
arbetspolitiska insatser i Sverige som syftar pa att skapa en mer inkluderande och jamstalld
arbetsmarknad, vilket har observerats i synnerhet i den offentliga sektorn. Resultatet i denna
studie ger stod for att den offentliga sektorn engagerar sig i att bekdmpa diskriminering och

framja mangfald genom att bjuda in sokande fran alla bakgrunder.

Olli Segendorf och Teljosuo (2011) har ocksa namnt att initiativen som skapar mangfald bland
chefer &ar generellt forknippade med ett hogre antal anstéllda som ar utrikesfodda. Med andra
ord, ju fler utrikesfodda befinner sig i chefspositioner, desto fler av de évriga anstallda kommer
ocksa att vara utrikesfodda. Detta innebér att 30% av jobbannonserna i denna studie kan bidra
till en positiv framtidstrend. Genom att fler utrikesfédda ges en chans i rekryteringsprocessen,
kan detta leda till att offentliga organisationer praglas av en stérre mangfald i langden eftersom
detta skapar en positiv utvecklingsspiral. Det vill sdga att 6ppenhet leder till mer 6ppenhet och

forhoppningsvis till en mer jamlik arbetsmarknad.

5.5 Tecken pa diskriminering i offentliga organisationer

Att kunna avgora nar och hur diskriminering forekommer &r en komplex utmaning. Studiens
metod mojliggor att ta reda pa huruvida statistisk eller preferensbaserade former av
diskriminering kommer till uttryck i annonsernas formulering. Exempelvis, att arbetsgivaren

har inkluderat kriteriet sprakkunskaper i sin annons, tyder pa att det forekommer statistisk

47



diskriminering eftersom hela gruppen utrikesfédda kan i genomsnitt betraktas som sdmre
presterade nar det galler just denna aspekt. Fraser som hanvisar till att sékanden behdver ha
liknande erfarenhet innebdr att rekryteraren tar garna det sékra fore det osékra, vilket tyder pa
statistisk diskriminering. A andra sidan, om jobbannonsen anvander en formulering som
prestigelos eller tydligt ledarskap, ar detta ett resultat av preferensbaserad diskriminering da
denna egenskap inte kan skilja sig mellan olika grupper beroende pa kon eller etnicitet.
Detsamma galler for formuleringar som syftar pa personliga egenskaper och kundkontakt, de
kan betraktas som uttryck pa preferenshaserad diskriminering eftersom de lamnar utrymme at

rekryteraren for att ta subjektiva beslut baserade pa personliga uppfattningar och intryck.

Studiens resultat ger stod for att jobbannonserna for chefspositioner i offentliga organisationer
samtidigt innehaller fler tecken pa 6ppenhet (30% av annonserna), men ocksa fler tecken pa
forekomsten av diskriminering, bade statistisk och preferensbaserad (72% av tjansterna). Detta
framgar utifran faktumet att 15 av de 55 annonserna innehaller nagon referens till mangfald,
jamlikhet och inkludering, medan 40 av alla annonser formulerar ndgon typ av begransning sa
som liknande erfarenhet, personliga egenskaper, sprakkunskaper och kundkontakt.

| fraga om statistisk diskriminering har Arrow (1973) observerat att det handlar om att bedéma
kandidaten utifran genomsnittliga skillnader i produktivitet och motiveras av arbetsgivarens
riskaversion. Detta kan anses forekomma i en signifikativ del av annonserna eftersom krav pa
liknande erfarenhet och sprakkunskaper kan tolkas som ett satt att begransa rekryterarens risk
for att kandidaten inte kan hantera tjanstens komplexitet. Att stalla krav pa liknande erfarenhet
och sprakkunskaper kan ocksa betraktas som nagot styrd av ekonomiska motiv eftersom
arbetsgivaren vill garna undvika att anstalla en kandidat med l&gre produktivitet &n 6nskad. Av
ekonomiska skal ar det alltsa naturligt att rekryterarna oroar sig for sokandenas pavisad
erfarenhet fran tidigare arbeten samt den sprakliga kompetensen som behdvs for att hantera
olika arbetsuppgifter. Det framgar tydligt av studiens resultat att de flesta arbetsgivarna ar
oroliga for sokandenas sprakkunskaper samt varderar hogt tidigare erfarenhet, vilket utgor ett

hinder for utrikesfodda akademiker, aven om diskriminering &r svart att fanga upp och pavisa.

Resultatet i studien tyder pa att det kan forekomma preferenshaserad diskriminering i
rekryteringsprocessen eftersom aspekter som personliga egenskaper och kundkontakt lyfts
fram som viktiga i en dvervdgande del av annonserna i offentlig sektor. Enligt Becker (1971)
ar preferensbaserad diskriminering ett satt att vélja bort vissa kandidater utifran aspekter sa
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som personlighet, med mera eller att foredra vissa individer utifran de egna vérderingarna.
Faktumet att rekryterarna i denna studie soker en viss ideal kandidat med en profil som
uppfyller deras subjektiva kriterier om personliga egenskaper och anses lamplig for att skota
kundkontakt, kan tolkas eller ge utrymme for att preferenshaserad diskriminering ska uppsta.
Var gar gransen mellan att ha de adekvata personliga egenskaperna for tjansten och att bli
omtyckt av rekryteraren? Detta diffust formulerat krav kan anses vara helt rimligt eftersom
méinniskor behdver “kinnas rétt” for arbetsmiljon i respektive organisation, dock ldmnar detta
mojlighet &t rekryteraren att utesluta vissa grupper av manniskor pa grund av negativa,
diskriminerande uppfattningar kring dem. En stor del av annonserna ocksa namner att den
anstallda kommer att behova skota kundkontakt, vilket aterigen stéller ett antal subjektiva krav
pa hur hen bor vara som person for att betraktas lamplig for rollen. Det ar inte mojligt att pavisa
att preferensbaserad diskriminering faktiskt forekommer i verkligheten med hjalp av den valda
metoden for denna studie, dock &r det tydligt att det definitivt skulle finnas utrymme for detta
fenomen att uppsta eftersom formuleringarna i annonserna staller tva typer av krav som é&r
subjektiva och belyser en viss subjektivitet som kan missgynna utrikesfodda akademiker som

genomgar ansokningsprocessen.

5.6 Skillnader mellan offentlig och privat sektor

Det sticker ut i sammanhanget att jobbannonserna i denna studie som tillhér den offentliga
sektorn innehdller fler referenser till aspekter som kan betraktas som begransningar for
utrikesfodda kandidater an de som tillnor den privata sektorn. Krav pa Liknande erfarenhet,
Personliga egenskaper, Sprakkunskaper samt Kundkontakt, har hittats till Gvervagande del i
annonserna for offentlig sektor, vilket tyder pa att troskeln for att anses vara en lamplig

kandidat ar hogre &n for tjanster hos privata foretag.

En annan skillnad mellan offentlig och privat sektor som denna studie belyser &r att
dimensionen 6ppenhet ar avsevart mer representerad i den offentliga sektorn medan den knappt
forekommer alls i den privata sektorn. Detta tyder pa att det finns en mindre bendgenhet att
involvera sig i jamstalldhetsarbete nar det géller privata foretag, medan offentliga
organisationer ar i jamforelse betydligt mer engagerade i fragor om jamlikhet och jamstélldhet
pa arbetsmarknaden.
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5.7 Medborgarskap ar ett krav i vissa branscher inom offentlig sektor

Studiens resultat visar att i vissa fall ar medborgarskap ett krav for att soka till ett antal jobb i
den offentliga sektorn. Detta galler for chefspositioner fran olika branscher sa som ekonomi,
administration, polisiart arbete och juridik: i vissa sammanhang &r det nodvandig att vara
svensk medborgare for att kunna hantera sakerhetsklassade arbetsuppgifter. Samtidigt ar det
anmarkningsvart att 4 av de 6 annonserna som kraver medborgarskap ocksa innehaller fraser
som signalerar mangfald, jamlikhet och inkludering. Detta bekraftar igen det som Olli
Segendorf och Teljosuo (2011) har noterat: den offentliga sektorn &r mer aktiv nar det galler
att uppmuntra stérre mangfald pa olika arbetsplatser och valkomnar géarna sokande fran alla
mojliga bakgrunder och forutsattningar. Trots att medborgarskap ar ett krav for de
chefspositionerna, &r uttalandena om Oppenhet viktiga for att tydliggora att inte bara
inrikesfodda, etniska svenskar kan soka tjansten, utan alla far garna gora det.

Majoriteten av jobbannonserna i denna studie (49 av 55 totalt) innehdller dock inget krav pa
medborgarskap, vilket ar att forvanta eftersom individen som blir anstélld inte har tillgang till
sakerhetsklassade uppgifter. Det aterstar att avgora genom en annan typ av forskning huruvida
innehavet av medborgarskap skulle stirka sokandenas position péa arbetsmarknaden.
Utrikesfodda akademiker oftast har en lang lista med meriter s& som hog motivation,
utbildning, kompetens och erfarenhet i sina respektive branscher, men inte alla i denna
heterogena grupp har blivit svenska medborgare. Det skulle vara intressant att undersoka just
detta &mne vidare for att ta reda pa vilken effekt medborgarskapet har for denna grupp
individer. Utifran denna studies resultat kan man bekrafta vad Bevelander (2000), Engdahl
(2014) samt Scott (2008) har poangterat, namligen att utrikesfodda individer har en nagorlunda
hogre sannolikhet att bli sysselsatta om de & medborgare av den simpla anledningen att de har
mojlighet att soka till fler tjanster &n de som &r fortfarande utlandska medborgare.
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6. Slutsatser

Detta kapitel innehdller ett antal slutsatser som &r relaterade till studiens syfte och
forskningsfragor. Har redovisas dven studiens begransningar och presenteras nagra férslag till

vidare forskning inom omradet.

6.1 Slutsats och svar pa forskningsfragorna

Nir det giller den forsta forskningsfrigan, “Hur relaterar innehallet i jobbannonser for
chefspositioner till fragor om mangfald och 6ppenhet samt ojamlikhet och diskriminering?”
har resultatet visat att det finns betydligt fler tecken pa begransningar och diskriminering &n
formuleringar som syftar pa dppenhet. Detta géller for bade den offentliga och den privata
sektorn, dock ar det anmarkningsvart att jobbannonser i den offentliga sektorn innehaller bade
typer av uttalanden i mycket hogre utstrackning an de for privata foretag. Arbetspolitiska
insatser som framjar jamlikhet férekommer néstan uteslutande i den offentliga sektorn.

Den andra forskningsfragan syftade pa att ta reda pa vilka begransningar och mojligheter star
utrikesfodda akademiker infor nér de ansoker till chefspositioner i Sverige. Studien har kommit
fram till att utrikesfodda upplever ett antal mojligheter i synnerhet i den offentliga sektorn
eftersom en tredjedel av tjansterna tyder pa 6ppenhet och ett fokus pa att framja mangfald.
Dock konfronteras denna malgrupp med ett antal begransningar som &r mer vanliga i den
offentliga sektorn, namligen krav pa goda sprakkunskaper, specifika personliga egenskaper,
lamplighet for att skota kundkontakt samt liknande erfarenhet fran andra chefspositioner i
branschen. | ett fatal tjanster som ar sakerhetsklassade skrivs dven om krav pa svenskt
medborgarskap, vilket foérekommer oftast tillsammans med signaler om mangfald och

jamstalldhet.

6.2 Studiens begransningar samt forslag till vidare forskning

Denna studie har byggt pa en kvalitativ analys av innehallet i 55 olika jobbannonser for
chefspositioner bade i offentlig och privat sektor. Arbetet &r alltsa begransat till att analysera
och tolka innehallet i jobbannonsernas text, utan att inkludera andra typer av datan sa som
rekryterarnas eller kandidaternas synpunkter. Slutsatserna som har presenterats kring de
utmaningar och mojligheter som utrikesfodda akademiker star infor konkretiserade sig som

foljd av kodning- och tolkningsprocessen som har beskrivits i detalj i metodkapitlet.
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Studiens syfte har varit att bidra med kunskap om vilka utmaningar och mdojligheter
konfronteras utrikesfédda akademiker med nér de ansoker till chefspositioner i Sverige, i
synnerhet i offentliga organisationer, men ocksa i privat sektor. Studiens resultat baseras pa en
analys som utférdes med hjélp av ett antal teorier sa som Ackers ojamlikhetssystem (2006),
Elias och Scotsons teori om etablerade och outsiders (1999) samt teorier om diskriminering
som lyftes fram av Phelps (1972), Arrow (1973) och Becker (1971). Vidare forskning skulle
kunna inrikta sig pa att analysera ett storre antal jobbannonser 6ver en langre period, dar fler
yrkesgrupper och organisationer &r representerade. Dessutom skulle man kunna genomfora en
intervjuundersokning med utrikesfodda akademiker som har ansokt till chefspositioner, bade
de som har lyckats fa tjansten och de som inte har kommit vidare i rekryteringsprocessen. Detta
skulle vara ett lampligt satt att samla in primdra data om utrikesfédda akademikernas
erfarenheter, sa som de sjalva aterberattar dem, i syfte att upptéacka om det finns ndgra markanta
skillnader mellan de som lyckas etablera sig pa arbetsmarknaden och fa ett jobb som motsvarar
deras utbildningsniva och de som behdver fortsatta ansoka till nya jobb eller acceptera tjanster
som &r lagre an deras kompetensniva. Sist men inte minst vore det intressant att intervjua
arbetsgivarna i syfte att lyfta fram deras upplevelser som uppstar under rekryteringsprocessen
och undersoka hur de sjélva tolkar kriterierna som har formulerats i jobbannonserna da detta
skulle belysa huruvida deras definitioner stimmer éverens med vad tidigare forskning har

papekat i omradet.
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Bilaga 1: Lista med yrken representerade i

jobbannonserna
Annons | Jobbtitel Sektor Bransch
1 | enhetschef larm- och offentlig/lkommunal | Socialt arbete
nattpatrullen
2 | bygglovchef offentlig/lkommunal | Bygg- och
anléggning
3 | planchef offentlig/lkommunal | Bygg- och
anléggning
4 | verksamhetschef offentlig/lkommunal | Socialt arbete
5 | ekonomichef offentlig/lkommunal | Ekonomi
6 | ekonomichef offentlig/lkommunal | Ekonomi
7 | enhetschef beroendeenhet offentlig/lkommunal | Socialt arbete
8 | ekonomichef offentlig/lkommunal | Ekonomi
9 | ekonomiledare offentlig/lkommunal | Ekonomi
10 | vardenhetschef offentlig/lkommunal | Sjukvard
11 | bitrddande enhetschef offentlig/lkommunal | Juridik
12 | specialist hallbart foretagande | offentlig/lkommunal | Ekonomi
13 | controller offentlig/lkommunal | Ekonomi
14 | enhetschef till sarskilt boende | offentlig/kommunal | Socialt arbete
15 | controller offentlig/lkommunal | Ekonomi
16 | controller offentlig/lkommunal | Ekonomi
17 | redovisningschef offentlig/lkommunal | Ekonomi
18 | ekonomiansvarig offentlig/lkommunal | Ekonomi
19 | chef privat Ekonomi
20 | Koncernredovisningschef offentlig/kommunal | Ekonomi
21 | Redovisningschef privat Ekonomi
22 | senior business controller privat Ekonomi
23 | konsultchef privat Ekonomi
24 | specialist inom migration privat Juridik
25 | HR experter offentlig/lkommunal | Administration
26 | chef privat Administration
27 | enhetschef offentlig/lkommunal | Administration
28 | bolagsekonom privat Ekonomi
29 | ekonomichef privat Ekonomi
30 | CFO privat Ekonomi
31 | head of business control privat Ekonomi
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32 | redovisningschef privat Ekonomi

33 | controllerchef privat Ekonomi

34 | redovisningschef privat Ekonomi

35 | ekonomichef privat Ekonomi

36 | ekonomichef ideell forening Ekonomi

37 | verksamhetschef offentlig/kommunal | Sjukvard

38 | avdelningschef offentlig/lkommunal | Administration
39 | aqgil ledare privat Ekonomi

40 | enhetschef offentlig/lkommunal | Administration
41 | sektionschef offentlig/lkommunal | Ekonomi

42 | jurist offentlig/lkommunal | Juridik

43 | sektionschef offentlig/lkommunal | Polisiért arbete
44 | gruppchef offentlig/lkommunal | Administration
45 | bitradande enhetschef offentlig/lkommunal | Juridik

46 | gruppchef offentlig/lkommunal | Polisiért arbete
47 | bitradande enhetschef offentlig/lkommunal | Juridik

48 | ekonomiansvarig offentlig/lkommunal | Ekonomi

49 | ekonomichef privat Ekonomi

50 | resultatenhetschef offentlig/lkommunal | Socialt arbete
51 | rektor offentlig/lkommunal | Utbildning
52 | Forvaltningsérendehandlaggare | offentlig/lkommunal | Polisidrt arbete
53 | sektionschef offentlig/lkommunal | Museiomradet
54 | verksamhetschef offentlig/lkommunal | Sjukvard

55 | nationalekonom offentlig/lkommunal | Ekonomi
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Bilaga 2: Kodningsresultat

Dimension 1:

Mojligheter/Oppenhet

Dimension 2:

Begrénsningar/Diskriminering

Dimension 3:
Sakerhetsklass

_ Liknande
Ne | Jobbtitel Sektor Mangfald | Jamlikhet | Inkludering | erfarenhet
enhetschef larm- och

1 | nattpatrullen offentlig/lkommunal

2 | bygglovchef offentlig/lkommunal

3 | planchef offentlig/lkommunal

4 | verksamhetschef offentlig/lkommunal

5 | ekonomichef offentlig/lkommunal

6 | ekonomichef offentlig/lkommunal

7 | enhetschef beroendeenhet offentlig/lkommunal
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8 | ekonomichef offentlig/lkommunal
9 | ekonomiledare offentlig/lkommunal
10 | vardenhetschef offentlig/lkommunal
11 | bitrddande enhetschef offentlig/lkommunal
specialist hallbart
12 | foretagande offentlig/lkommunal
13 | controller offentlig/lkommunal
enhetschef till sérskilt
14 | boende offentlig/lkommunal
15 | controller offentlig/lkommunal
16 | controller offentlig/lkommunal
17 | redovisningschef offentlig/lkommunal
18 | ekonomiansvarig offentlig/lkommunal
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19 | chef privat
20 | Koncernredovisningschef offentlig/lkommunal
21 | Redovisningschef privat
22 | senior business controller privat
23 | konsultchef privat
24 | specialist inom migration privat
25 | HR experter offentlig/lkommunal
26 | chef privat
27 | enhetschef offentlig/lkommunal
28 | bolagsekonom privat
29 | ekonomichef privat
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30 | CFO privat

31 | head of business control privat

32 | redovisningschef privat

33 | controllerchef privat

34 | redovisningschef privat

35 | ekonomichef privat

36 | ekonomichef ideell férening

37 | verksamhetschef offentlig/lkommunal
38 | avdelningschef offentlig/lkommunal
39 | aqil ledare privat

40 | enhetschef offentlig/lkommunal
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41 | sektionschef offentlig/lkommunal
42 | jurist offentlig/lkommunal
43 | sektionschef offentlig/lkommunal
44 | gruppchef offentlig/lkommunal
45 | bitrddande enhetschef offentlig/lkommunal
46 | gruppchef offentlig/lkommunal
47 | bitr&dande enhetschef offentlig/lkommunal
48 | ekonomiansvarig offentlig/lkommunal
49 | ekonomichef privat

50 | resultatenhetschef offentlig/lkommunal
51 | rektor offentlig/lkommunal
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Forvaltningsérendehandlagg

52 | are offentlig/lkommunal
53 | sektionschef offentlig/lkommunal
54 | verksamhetschef offentlig/lkommunal
55 | nationalekonom offentlig/lkommunal
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