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Bristfallig arbetsmarknadsintegration &r ett samhallsfenomen som drabbar béade individerna
och samhallet. Syftet med denna studie har varit att belysa utomeuropeiska individers
upplevelser pa den svenska arbetsmarknaden. Studien vill belysa bade majligheter och hinder
som dessa individer méter nar det géller att fa tilltrade till forvarvslivet. Samtliga
respondenter kommer fran utomeuropeiska lander och har erfarenhet av utmaningar att
positionera sig pa arbetsmarknaden. Studiens grundar sig pé en kvalitativ metod som bygger
pé fem semistrukturerade djupintervjuer. Empirin har analyserat i en tematisk analys med
hjalp av relevanta teorier sésom kulturell likhet, socialt kapital och social natverksteori.
Studiens resultat visar att &ven om upplevelser &r individuella, finns det ménster vad géller
upplevelser av mojligheter och hinder. De mest forekommande hinder som uttrycks ar etnisk
diskriminering vid rekrytering, brist pa socialt natverk, svarigheter att hitta arbete som
motsvarar kompetensnivan, hoga krav pa formell utbildning samt ansvaret for barn och
hushallet. Forutsattningar som underlattade att tilltrada arbetslivet upplevs vara tillgang till

socialt kapital och mgjlighet till praktikplats.




Forord
Vi vill forst tacka var engagerade handledare som tog sig tid och bidrog med synpunkter och

givande samtal. Vi ar tacksamma for vara respondenter som har bidragit med sina

erfarenheter och upplevelser i var forskning. Vi vill ocksa tacka varandra for ett bra

samarbete.
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1. Inledning

Sverige har en hog sysselsattningsgrad jamfort med manga andra lander. 1 aldersgruppen 20-
64 ar har Sverige den tredje hogsta sysselsittningen i EU (SCB, 2021). Trots den generellt
hdga sysselsattningsgraden praglas arbetsmarknaden i Sverige av klyftor som ar en utmaning
for en del samhallsgrupper. Bland annat forekommer det stora klyftor pa den svenska
arbetsmarknaden mellan inrikes och utrikes fédda. Totalt utgér utrikes fodda 84% av alla
arbetsldsa och inrikes fodda 16%. Enligt Arbetsférmedlingen &r utomeuropeiskt fodda
individer dverrepresenterade i arbetsldshetsstatistiken (Arbetsférmedlingen, 2022).
Utomeuropeiskt fodda individer har alltsa svag konkurrensférméga pa den svenska
arbetsmarknaden. Antalet utomeuropeiskt fédda som &r arbetslosa har okat drastiskt fran 10%
i borjan av 2000-talet till 47,8% under &r 2018 (Arbetsférmedlingen, 2022). Det innebér att
klyftan pa arbetsmarknaden utvidgas och utsattheten for just utomeuropeiskt fodda individer
okar pa den svenska arbetsmarknaden. Utlandska individer missgynnas pa den svenska
arbetsmarknaden, i jamforelse till infodda utifran kunskaps-, fardighets- och
humankapitalparametrar. Underutnyttjande av det humankapital som utlandska individer
forfogar dver forhindrar individerna fran att uppna sin fulla potential men missgynnar ockséa
samhallet i stort (Tibajev, 2023).

Det rader en stor enighet kring existensen av ekonomiska ojamlikheter mellan inrikes och
utrikes fodda invanare och den samre stéllningen migranter har pa arbetsmarknaden. | den
offentliga debatten betonas ofta otillrackliga sprakkunskaper och lag utbildningsniva som
huvudorsaker till den bristande arbetsmarknadsintegrationen. Flera studier har dock visat att
dessa grunder inte dr de enda orsakerna till skillnaderna i sysselséttningsgrad mellan inrikes
och utrikes fodda. Los Reyes (2008) visar internationella studier som pekar pa sprakets
betydelse ar kraftigt 6vervarderat i Sverige. Ytterligare finns det strukturella och
institutionella hinder som spelar betydligt storre roll for exkludering av personer med
invandrarbakgrund fran arbetsmarknaden och arbetslivet. Flera studier visar att skillnaderna
kvarstar for vissa nationaliteter dven efter en lang vistelsetid i Sverige. Det i sin tur okar
ojadmlikheten mellan inrikes respektive utrikes fodda forutsatt likvérdig utbildning, likvardiga
erfarenheter (Los Reyes, 2008). En del utomeuropeiska individer upplever ojamlikheten pa
arbetsmarknaden. P& grund av dessa strukturella hinder hanvisas dessa individer till att starta



eget foretag. Utomeuropeiska individers upplevelse av segregation fran den svenska
arbetsmarknaden banar végen for dessa individer att starta eget foretag som strategi (Ljungar,
2002).

Tidigare kvantitativa undersokningar pekar pa olika faktorer som paverkar utrikes foddas
majligheter att fa tilltrade till forvarvslivet. Det finns dock begransad forskning i form av
kvalitativa studier som bygger pa utrikes féddas egna upplevelser och erfarenheter av den
svenska arbetsmarknaden, vilket banar vagen for att genomfora en undersékning med fokus
pé just utomeuropeiskt fodda personers upplevelser av majligheter och begransningar kring
tilltradet till arbetsmarknaden.

1.1 Syfte

Mot bakgrund av det existerande gapet pa arbetsmarknaden mellan inrikes och utrikes fodda
ar syftet med denna studie att fa 6kad kunskap kring utlandsféddas situation och utmaningar
vad galler tilltrade till arbetsmarknaden i Sverige. Det &r viktigt att undersdka och belysa
utomeuropeiska utlandsféddas erfarenheter av den svenska arbetsmarknaden. Genom att
fanga utomeuropeiskt foddas egna perspektiv pa saval svarigheter som mojligheter att fa
tilltrade till forvérvslivet bidrar denna uppsats med fordjupad kunskap om vilka faktorer som

kan underlatta respektive forsvara deras mojligheter till arbete.

1.2 Fragestallningar

Hur upplever utomeuropeiskt fodda sina mojligheter att forsorja sig genom forvarvsarbete?

Vilka hinder respektive méjligheter moter dessa individer nér det géller tilltrade till

arbetsmarknaden?



2. Bakgrund och tidigare forskning

| detta avsnitt presenters bakgrund for var forskning som belyser forutséttningarna for utsatta
grupper i den svenska arbetsmarknaden. Vidare redogdr vi for den tidigare forskning kring
klyftor pa arbetsmarknaden gallande diskriminering, rasifiering och matchningsproblem
mellan utbildning och yrket.

2.1 Bakgrund

Det finns ett tydligt moénster med grupper som har begrénsningar i tilltrade till den svenska
arbetsmarknaden. Arbetsldsheten har sérskilt drabbat fyra grupper i samhallet enligt
Arbetsférmedlingen (fodda utanfor Europa, personer som saknar gymnasial utbildning, ar
aldre an 55 ar eller har en funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsférméga), av dessa
ar utomeuropeiskt fodda individer drabbade i hogst utstrackning (Arbetsformedlingen, 2022,
s. 29). Skillnader mellan vad individerna har for forsorjning pé grund av etnicitet utvidgar
gapet for utsatta grupper i samhallet. Bakgrunden for var undersékning &r just att
utomeuropeiskt fodda ar en grupp vars konkurrensformaga beskrivs som svag och begrénsad,
trots att denna grupp befinner sig i en arbetsfor alder. Studien bidrar till att forsta och
understka utomeuropeiskt foédda personers upplevelser och erfarenheter och vilka hinder
dessa individer méter pa den svenska arbetsmarknaden. Ovanstéende statistik om vissa
gruppers begransade mojligheter pa arbetsmarknaden, visar ytterligare behov av forskning
som tacker olika dimensioner dar personliga upplevelser och erfarenheter inkluderas. Pa sa
vis kan vi fa okad kunskap om varfor vissa individer har svarigheter att fa tilltrade till den
svenska arbetsmarknaden och hur detta yttrar sig. Den kvalitativa forskningen vilar pa
individers unika erfarenheter vilket mojliggdr en belysning om fenomenet ur deras perspektiv.
Dessutom bidrar det till att besvara vara fragestallningar som utgar fran unika personliga

erfarenheter.
2.2 Etnisk diskriminering

Etnisk diskriminering &r ett existerande fenomen pa arbetsmarknaden. Nar man jamfor

individer som har en likvardig utbildning och arbetserfarenhet framkommer det ojamlikhet i



sysselsattningsgraden mellan utrikes och inrikes fodda. Etnisk diskriminering pa
arbetsmarknaden innebédr mer konkret att arbetsgivaren véljer att erbjuda arbetet till individer
med svensk bakgrund i forsta hand trots att personer med utldndsk bakgrund &r lika
kvalificerade som infodda svenskar (Los Reyes, 2008).

I en nyligen genomford forskning av Tibajev (2023) har det belysts hur utldndska individer
brottas med faktumet att deras kompetenser inte nyttjas optimalt sésom infédda svenskar.
Utlandska individers chanser pé arbetsmarknaden minimeras nar individerna inte utnyttjar
sina fardigheter och utvecklar nya kompetenser, det i sin tur resulterar i att fa mindre chans
till arbete (Tibajev, 2023).

Trots att diskriminering pé grund av etnicitet eller harkomst strider mot svensk lagstiftning
enligt Diskrimineringslagen (2008:567) och &ven grundladggande ménskliga réttigheter till
likabehandling (FN, 1948-2008) sker diskriminering nér det géller bemdtandet av
arbetssokande eller anstallda utifran nationalitet eller forestallningar om kulturell olikhet.
Undersdkningar som anvander experimentella metoder har konstaterat att diskriminering
forekommer i samband med arbetsskandes kontakt med Arbetsférmedlingen. En
undersokning initierad av International Labour Organisation (ILO) som tilldmpade en
practice test method granskar rekryteringsrutiner och hantering av arbetssokande.
Undersokningen har kunnat visa att sokande med icke-svenska namn sorteras bort under
anstallningsprocessen. 1 till exempel Géteborg visade det sig att arbetssokande personer med
“svensk bakgrund” kunde fa ett jobb endast efter 4 forsok medan en sokande med utlandsk
bakgrund maéste s6ka 26 ganger for att fa ett arbete. En kvantitativ studie visar att en
arbetssokande med ett arabiskt klingande namn har 50 procent l&gre chans att bli kallad till en
anstallningsintervju jamfort med 6vriga sdkande, vilket visar att vissa grupper ar sérskilt
drabbade jamfért med andra (Carlsson & Rooth, 2008). En studie genomfordes av Ljungar
(2002) beskriver hur strukturella faktorer uppmuntrar personer med minoritetsbakgrund att
starta eget foretag. Han menar att invandrare som upplever disriminering och utanférskap pa
den svenska arbetsmarknaden tenderar att driva naringsforetag. Personer som ingdr i studien
ar ursprungligen fran utomeuropeiska lander och manga av dem ar vélutbildade, men deltar
ofta i naringsverksamhet som inte kraver sa mycket meriter. Etniskt egenforetagande &r
darmed nagot som anvands som motstrategi for individer som upplever hinder for att tilltrada
till svenska arbetsmarknad.



2.3 Matchningsproblem och 6verutbildning

Det rader stor enighet kring det faktum att utomeuropeiskt fodda personer brottas med en
tuffare arbetsmarknad jamfort med infédda. De &r oftare arbetsldsa och har séllan ett yrke som
motsvarar deras utbildningsniva. Le Grand och Tahlin (2004) anser att dverutbildning &r det
storsta problemet i Sverige. De menar att i Sverige &r individers utbildning hégre &n
utbildningskraven for de jobb som individerna har. Matchning av kompetenskrav och
individers utbildning &r den viktigaste aspekten nér det galler ménniskors arbetsliv. Sverige
har liksom &vriga nordiska grannlénder i genomsnitt hégre kompetenskrav for jobb jamfort
med de flesta lander i Europa. Denna obalans har ékat med tiden sedan 1970. Ar 2010
matchade endast fyra av tio av alla anstéllda deras jobb i frdga om utbildningslangd.
Forklaringen till obalansen &r att just gruppen som har ett arbete vars utbildningskrav ar 1ag
har minskat i storlek, medan 6verutbildade individer som har ett arbete som inte motsvarar
deras kvalifikationer har ¢kat. Det &r ett gap mellan kompetenskrav och uthildningsniva,
vilket har en negativ effekt pa andelen ratt matchade i arbetslivet som helhet. Forfattarna
menar att denna obalans kan hindra intradet i arbetslivet. Overutbildning gor att arbetsgivaren
hojer kraven pa kvalifikationer och arbetserfarenhet, vilket leder till att I1agutbildade individer

samt personer med begransad erfarenhet far svarigheter att hitta jobb.

2.4 Bristande kontakter

Brist pd anvandbara kontakter och natverk kan vara en annan forklaring till varfor vissa
grupper i samhallet star langt ifrdn sysselsattning. Den typen av informella metoder genererar
flera jobbméjligheter jamfort med andra metoder. | en kvantitativ undersdkning visade
Behtoui (2008) att olika grupper har olika maojligheter att fa tillgang till informella metoder
for att hitta jobb. Invandrare har generellt mindre tillgang till informella rekryteringskanaler
som till exempel tips fran vanner och bekanta jamfort med infodda. Arbetsmajligheter genom
informella rekryteringsmetoder medfor aven loneskillnader, dar invandrare inte far lika bra
betalt som infédda. Trots att anvdndningen av informella metoder 6kar sannolikheten att hitta
jobb, genererar metoden inte metoden fler arbeten for just den gruppen. Skillnaderna i
sysselséttningsgrad mellan utrikes respektive inrikes fodda kan darmed delvis forklaras i brist

pé kontakter och natverk.



3. Teori och begrepp

I detta avsnitt presenteras teorier och begrepp som ar mest lampade for denna studie.
Rasifiering och vithetsprivilegium ar det évergripande teoretiska ramverket medan
likhetsteori och socialt kapital ar teorier som vi tillampar i analysen och diskussionen.

3.1 Rasifiering och vithetsprivilegiet

Begreppet rasifiering beskriver processer, mekanismer och forestallningar som leder till
gruppering av manniskor pa grund av ursprung, hudfarg, utseende, kon, religion och sprak.
Manniskor kategoriseras utifran tillskrivna karaktarsdrag och egenskaper som leder till att de
blir diskriminerade pa grund av dessa tillskrivna forestallningar. Individer oavsett erfarenhet
och egenskaper blir tillskrivna en kollektiv identitet. Rasifieringsprocesser ar kopplade till en
essentialistisk manniskosyn som legitimerar den sociala rangordningen utifran en
forestallning om méanniskors vasensskilda och oféranderliga olikheter utifran kulturella
och/eller utseendemassiga tillskrivningar (Molina et al., 2008). Begreppet synliggér hur
samhallsstrukturer kan innebéra nackdelar for vissa grupper och satter hinder fér gruppers
existentiella och materiella mojligheter. Individen reduceras till ras/etnicitet medan andra
egenskaper som kvalifikationer reduceras i betydelse, dvs raknas bort, baserat pa
forestéliningar om likhet och olikhet.

Vithetsprivilegium &r ett teoretiskt begrepp som asyftar hur vithet etableras som en norm i
vissa samhallen och ger ofértjanta fordelar pa gruppniva. Inréttning av vithetsnormen sker i
olika sfarer sasom arbetsplatser, privata sammankomster, i media och andra kretsar. Det tyder
pa att dominansen av vithet i samhallet forsvarar integrationsprocesser for icke-vita individer,
vilket leder till att utlandska individer har en mer utmanande process &n majoritetsgruppen i
tilltradet till arbetsmarknaden. Vithetsprivilegium &r en faktor som tillsammans med till
exempel kon och klasstillhorighet paverkar samhallen, ndgot som kan forstas med
intersektionalitetsbegreppet. Det innebar att olika maktforhallanden samverkar och skapar
ojamlikhet genom att reproducera klass, kén, ras och maktforhallanden. Acker (2006) menar
att ojamlikhetsregimer & sammankopplade strukturer som leder till att ojdmlikheten
reproduceras i arbetsorganisationer i och med att sadana organisationer &r platser dar sker det
skapandet av ojdmlikheten i samhéllet. Dominerande system av normer kan medf6ra att vissa
individer har en 6kad tillgang jamfort med andra minoritetsgrupper i exempelvis att trada in i
arbetsmarknaden. Den egna vita hudférg blir ett kapital som individer bar med sig, vilket



innebér foretrdde i de flesta sammanhang. Hudférgen &r ett subtilt kapital dér individer inte
uttalar sig om det dppet. Det nyttjas dock omérkbart som ett privilegium (Mclntosh, 1989).
Normer och sociala processer styr utvecklingen pa arbetsmarknaden liksom andra sociala
konstruktioner. Det &r betydelsefullt att synliggdra hur vithetsnormen som en subtil process
paverkar tilltrade till arbetsmarknaden. Detta innebr till exempel att vita individer kan ha storre

chans att bli utvalda for ett arbete jamfdért med icke-vita (Mclntosh, 1989).

Enligt Mcintosh (1989) har vithet som norm pa arbetsmarknaden utvidgat gapet mellan olika
samhéllsgrupper. Utomeuropeiskt fodda individer kan ha en mer anstrdngande och utmanande
process i att hitta ett arbete, jamfort med andra individer som far nytta av den outtalade fordel
som vitheten medfér. Vithetsprivilegiet och den strukturella diskrimineringen forsvarar tilltradet
till den svenska arbetsmarknaden for ménga utomeuropeiskt fodda. Arbetsgivaren valjer aktivt
vilken individ som ska anstallas utifran normativa och allmant accepterade uppfattningar som
baseras i forvég pa etnicitet. Det medfor att vissa grupper i samhallet blir mindre attraktiva an

andra pa arbetsmarknaden.

3.2 Kulturell kloning

Kulturell kloning avser reproduktionen av likhet. Utgangspunkten for kulturell likhet ar
biologiska och kroppsliga likheter som skapar subtila formaner for individer i samhallets
institutioner och organisationer. Konkret innebar kulturell kloning att grunden for dessa
subtila formaner produceras och forstarkas, vilket sker genom att reproducera likheter och
erbjuda en annan individ som liknar en sjalv dessa gemensamma formaner, medvetet eller
omedvetet (Essed & Goldberg, 2002). Bland annat kan en vit individ foredra att erbjuda vita
individer formaner och utesluta andra individer. Likhetsnormen i samhallet forstarker
homogeniteten genom att arbetsgivare reproducerar likhet genom en kulturell preferens for
arbetstagare som liknar en sjalv, till exempel att féredra specifika individer som tillhér samma
ras eller kultur och bortse fran andra. Detta leder i sin tur till att rasifierade samhallen
reproduceras. Det teoretiska konceptet kulturell kloning innebér att rasifiering reproduceras
och kulturell likhet forankras och i det hér fallet forstarker vithetsnormen. | vissa samhéllen
férekommer en dominerande kulturell likhet trots kritisk litteratur och feminism som

efterstravar att bryta dominansménstret av likhetsnormen. Det innebdr att osynliga hinder for



icke-vita individer begransar deras majligheter att integreras och uppna sin fulla potential
(Essed & Goldberg, 2002).

Kloningsteorin belyser hur individer ser andra individer med samma etniska, kulturella
bakgrund och/eller av samma kdén som kompetenta och likvardiga, men har en annan syn pa
individer med en annan bakgrund som betraktas som mindre vérda. Preferenssorteringen
bygger pa att gynna individer med samma etniska bakgrund, hudférg, kon och missgynna
individer som har en annan bakgrund. Dominerande vithet tillater att vita individer pa individ-
och gruppnivé anses likvérdiga och erhdller férdelar. A andra sidan avhumaniseras andra
etniska grupper som tycks vara mindre fortjanta och mindre vérdiga (Essed & Goldberg,
2002).

3.3 Socialt nétverk och socialt kapital

Majligheten att skaffa sig ett arbete ar varken réttvist fordelad eller slumpmaéssig, utan beror
pé vilka kontakter individen innehar. Mark Granovetter (1973) har uttryckt det svaga bandets
betydelse for individens ekonomi, det vill siga ett natverk bestdende av vanner och mer ytligt
bekanta. En studie genomford pa 1970-talet i USA visar att 20 procent av arbetssokande hade
fatt jobb genom formella kanaler, dvs genom annons eller arbetsformedling, medan 20
procent av dem hade fétt arbete genom att de sjélva presenterade sig for arbetsgivaren.
Daremot har hela 60 procent av dem fatt jobb genom informella kanaler, till exempel vanner
och bekanta (Granovetter,1973). Granovetters teoretiska synsétt &r att aktdrernas kontakter
och sociala natverk ar viktiga resurser for mojligheter pa arbetsmarknaden. Utifran
Granovetters infallsvinkel &r det viktigare att fa svaga band till flera individer &n starka band
till farre antal individer. Svaga band ar battre for att dverbrygga sociala avstand mellan
klassgrénser och olika etniska grupper.

Granovetter anvande begreppet socialt natverk, medan den franske sociologen Bourdieu
utvecklade begreppet socialt kapital, genom att synliggdra hur social klass och andra former
av ojamlikhet reproduceras socialt. Socialt kapital kan ses som en resurs for vissa individer i
samhéllet, dar den totala méngden av resurserna &r knutna till institutionaliserade natverk. De
faktiska eller potentiella resurser individen forfogar dver genom sina kontakter och nétverk &r
knutna till institutionaliserade relationer av émsesidig bekantskap och erk&nnande. Férdelarna



med att vara medlem i ett sddant natverk fungerar som grund for solidaritet som genererar
fordelar. I likhet med andra former av kapital sasom kulturellt kapital och symboliskt kapital
anvénds socialt kapital for att mobilisera resurser, gagna sig av ekonomiska vinster och

uppratthalla klassposition (Bourdieu, 1986).

3.4 Tillampning av teori

Genom att tillampa Bourdieus teori forstar vi hur socialt kapital fungerar som fordel for en
individ att uppna sina mal och genom att skaffa resurser, makt och erkannande. Avsaknaden
av socialt kapital och uteslutning fran resurser knutna till sociala natverk har negativ paverkan
for individen. Med hjélp av teorin undersoker studien huruvida utomeuropeiskt fodda
migranter anvander sociala natverk och socialt kapital for att fa ett arbete och i vilken
utstrackning deras kontakter 6kar deras chanser pa arbetsmarknaden.

Kapitalteori och likhetsteori ar bada relevanta for att belysa hur utomeuropeiska individers
individuella erfarenheter praglas av bade mojligheter och hinder. Det sociala kapitalet for
individer innebar en resurs och mojlighet att fa ett arbete. Ett begransat socialt kapital hos
individer minskar individens chanser att fa tillgang till arbete. Individer som har higt socialt
kapital har storre chanser att byta fordelar och dra nytta av sina bekantskaper. Avsaknad av
socialt kapital minskar chansen att dra nytta av sina kontakter i sokandet av arbete, utbildning
eller andra materiella nyttigheter. Vr avsikt i analysen ar att titta narmare pa vad vara
respondenter har for socialt kapital och se hur de har anvént sig av detta kapital for att fa
tilltrade pa den svenska arbetsmarknaden. | var analys belyser vi upplevelser och erfarenheter,
dér individens sociala kapital tycks ha en stark paverkan pa sjalva etableringen péa den
svenska arbetsmarknaden. Existensen av det sociala kapitalet framstar som vasentlig for att
tilltrada pa arbetsmarknaden.

Kulturell likhet som teori bidrar till att framstalla hur likheter produceras bland annat pa en
arbetsplats. Likhetsnormen illustreras i prioriteringar att ge foretrade at individer som liknar
en sjalv, oavsett om det sker medvetet eller omedvetet. Att producera likhet, dar en individ
som stammer in pa vissa kriterier sasom kultur, ras eller andra karaktarsdrag har storre chans
att bli utvald till ett arbete. Arbetsplatskulturen blir dominerad exempelvis av enbart mén i

vissa yrken, eller individer som tillh6r en viss etnicitet far arbeta pa en viss arbetsplats utifran



likhetsnormen. Kulturell likhet bidrar till att forsta vad vara respondenter har upplevt som
mojligheter och hinder nér de sokte arbete och vilka erfarenheter de har i samband med att de
sokt arbete. Arbetsplatskulturen kan &skadliggoras i deras berattelser, dar arbetsgivaren
bedéms ha foredragit att anstélla vissa individer for att vidmakthalla kulturell likhet, medvetet

eller omedvetet.

4. Metod och etiska dvervéganden

I metodavsnittet redogérs for var valda metod och hur vi har gatt till vaga. Har presenteras
valet av metodologisk ansats som var studie baseras pa, intervjuguide och tillvagagangsstt,

urval av intervjurespondenter, samt etiska 6vervdganden.
4.1 Metodansats

Var undersokning vill bidra med en ¢kad kunskap kring klyftor pa den svenska
arbetsmarknaden och hur utomeuropeiska individer har en mer utmanande process jamfort
med andra grupper pa arbetsmarknaden. Kvalitativa intervjuer ar den mest adekvata metoden
for att samla individuella och unika upplevelser dar vi far innehallsrikt material som vi
analyserar nar man forsoker fa reda pa kanslor och upplevelser som inte gar att komma at med
till exempel enkatstudier. Fordelen med kvalitativa metoder &r det erbjuder utrymme for
intervjupersonen att beratta fritt och intervjuaren anpassar frdgornas féljd efter respondenter.
Metoden ger utrymme att stalla foljdfragor som genererar detaljer om upplevelser som
respondenterna namner (Bryman, 2018, s.561-562). For att analysera var data har vi utgatt
fran ett abduktivt forhallningssatt som syftar pa vaxelverkan mellan teori och empirin.
Abduktion &r en teoretisk beskrivning vars grund &r forskningspersonernas vérldsbild.
Abduktion forhaller sig till forklaring och forstdelsen av individens perspektiv, vilket vilar pa
att forskaren efter beskrivning och forstaelse for den verklighet ur forskningspersonernas
perspektiv strava efter att framladgga samhallsvetenskaplig redogorelse for den sociala
verkligheten (Bryman, 2018, 5.478-479).

4.2 Urval
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I var undersékning har vi anvént oss av ett malstyrt urval dar enbart individer som uppfylit
dessa kriterier ingick i urvalet. Kriterier for deltagandet i var studie var att individerna som
ingdr i var forskning ar utomeuropeiska individer som &r i en arbetsfor alder, och ar antingen
arbetsldsa eller har varit arbetslosa. Vart urval av intervjuindivider bestod av fem personer,
fyra kvinnor och en man, som har utomeuropeiskt ursprung. For att sakerstélla en snabb och
séker insamling valde vi att sbka villiga intervjupersoner genom att nyttja sociala medier. Vi
annonserade inldgg pa en Facebook-grupp for arbetssokande. En del respondenter hittades
genom en Facebook-grupp for arbetssékande. Andra respondenter har hittats genom en
WhatsApp-grupp, gruppen &r en plattform skapad av ett natverk av kvinnor som bor i
stadsdelen Biskopsgérden. Deltagarna kontaktades genom denna plattform, dér vi skrev
information om studien och dess syfte. Vi utformade i forvég ett informationsbrev som
respondenterna tog del av infor intervjuerna och hur vi forhéll oss till etiska évervaganden.
Var avsikt var inte att intervjua endast kvinnor i hogre utstrackning men det visade sig vara
fler kvinnor &n man som var villiga att stélla upp for en intervju. Tre respondenter kom till
Sverige relativt unga och tva respondenter kom till Sverige som vuxna. Vi hade inte for avsikt
att bestdmma en sarskild aldersgrans for deltagande i var undersokning och just vara
respondenter var mellan 2545 ar. Vi valde att halla i tre respektive tva intervjuer var, for att

dessa respondenter hdrde av sig till var och en av oss med att de &r villiga att stalla upp.

4.3 Intervjuguide och genomférande av intervjuer

For att besvara vara fragestallningar var det viktigt att framstélla en intervjuguide. Vi utgick
fran semistrukturerade intervjuer. Intervjuguiden hade olika teman som bidrog till att belysa
klyftorna pa den svenska arbetsmarknaden utifran respondenternas erfarenheter och
upplevelser. Semistrukturerade intervjuer erbjod mojlighet att fa fram insikter om vad
respondenter hade for erfarenheter och upplevelser av arbetsmarknaden (Bryman, 2018,
5.562). Dock var det viktigt att intervjuaren inte paverkade eller forsokte driva fram ett visst

svar som gynnade ens forskning.
En valid undersokning bygger pa att stélla relaterade fragor till just det fenomen man avser att

fanga i en kvalitativ forskning (Bryman, 2018, s.569). Vi ville sakerstélla att vi fangar detta

fenomen genom att stéalla bra fragor, darfor har vi i efterhand under intervjuns gang stallt
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fragor om CV:et for respondenterna och efterfragat vad de har for kvalifikationer och vilka
arbeten de sokte. Att respondenter soker jobb utifran sina kvalifikationer och trots det har
svarighet att fa ett arbete innebar att vi fangar in monster av hinder som &r en aspekt av det
fenomen vi avser att undersoka.

Vid enstaka tillfallen har vi forsokt att efterfraga specifika omstandigheter for att 6ka var
chans att fa ta del av djupgdende samtal. Detta gynnade vart tillvagagangssétt i att samla
empirin dar deltagarna har bekréftat eller redogjort mer detaljerat om en viss upplevelse. En
fordel med kvalitativa semi-strukturerade intervjuer ar just flexibiliteten dar forskaren tillater
att respondenter berattar fritt for att finga in innehallsrika och djupgéende svar, vilket
mojliggor att intressanta tema och monster kommer fram pa det séttet som respondenter
uttalar sig om (Bryman, 2018, s.564).

Intervjuerna har pagatt under varierande tidslangd mellan 45-60 minuter, endast en intervju
varade i ungefar 32 minuter. Enligt Bryman (2018, s.578) en kortare intervju innebdr inte
nddvéndigtvis sémre data, det kan fortfarande innebdra att man hittar relevanta material for
just undersokningens syfte. Kvaliteten av samtalet och inspelning paverkas av just miljon. Vi
har tankt att det &r viktigt att respondenterna k&nner sig bekvédma och inte &r oroliga dver att
nagon annan ska hora vad som sags under samtalet (Bryman, 2018, s.467) Vi valde att
intervjua individerna i en tyst och ostérd miljé med méjlighet att anpassa miljén utifran deras
behov och 6nskemal, tre intervjuer har skett via Zoom och ytterligare en har skett via Skype,
en intervju genomfordes i ett studierum pa biblioteket.

4.4 Kvalitetskriterier

Ett palitligt forhallningssatt i en kvalitativ forskning enligt Bryman (2018, s.467-468) innebar
att man kan sékerstélla en fullstdndig och transparent redogorelse for de olika faser som man
gar igenom. Vi har delat upp intervjuerna pa tva respektive tre intervjuer var, dock har vi
samarbetat med att granska vart material och diskuterat hur vi har genomfort vara intervjuer
for att minska risken for otydligheter. Det ar betydelsefullt att starka transparensen i syfte att
folja en god forskningssed och erbjuda trovérdiga resultat (Bryman, 2018, 5.467-469). For att
oka palitligheten av var forskning har vi forsokt att redogéra detaljerat for alla faser (Bryman,
2018, 5.467-470). For att 6ka trovardigheten for var undersokning har vi meddelat
respondenterna att denna uppsats kommer att publiceras offentligt.

I var forskning har vi studerat fenomenet pa djupet dar fokuset 14g pa vilka erfarenheter och

upplevelser individerna har och inte pa bredden/omfattningen sdsom i en kvantitativ forskning.
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Overférbarheten av vara resultat har sin utgangspunkt i hur vi analyserar materialet och vad vi
finner som ar relevanta i relation till vara teorier vilket tacker dimensioner av det studerade
fenomenet, det vill s&ga en analytisk 6verforbarhet. Studien kan erbjuda dimensioner som kan
nyttjas i vidare forskning. Empirisk generalisering av vara resultat ar dock inte méjlig pa basis
av var kvalitativa undersokning eftersom forskningsresultat utgar fran ett litet antal individer.
Yiterligare har vi anvant oss av ett malstyrt urval som begransar méjligheten till att generalisera
resultatet till skillnad fran ett slumpmassigt urval (Bryman, 2018, s.485). | och med att vi har
publicerat inlagg gallande var studie i sociala medier, kan det finnas en tendens till selektivitet,
vilket innebér att det dkar risken for ett snedvridet resultat. P& grund av uppsatsens tidsram var
detta tillvagagangssatt mest lamplig for oss, dock ar vi medvetna om ovan namnda

begrénsningar.

4.5 Bearbetning och analys av data

Efter inspelning av intervjuerna har vi paborjat en ordagrann transkribering av intervjuerna.
Syftet var att studera vart material pa nara hall for att kunna géra konkreta analyser som knyts
till teorier och tidigare forskning. Transkriberat material erbjuder mojlighet att pavisa hur
forskaren har forhallit sig till sin forskning. Ett objektivt forhallningssatt bidrar till transparent
och trovardig forskning (Bryman, 2018, s.577). Efter transkribering har vi gatt igenom
materialet. Vi har identifierat materialet och kodat det med utgangspunkten i vara teorier. Vi
har kodad och markerat meningar och stycken utifran deras relevans till likhetsnormen och
socialt kapital teori. Dérefter skapade vi teman i relation till studiens syfte och
fréagestallningar. Tematisk analys &r enligt Bryman (2018) det mest adekvata angreppsséattet

for att analysera intervjumaterial.

Efter kodning av utskrifterna har vi kategoriserat och grupperat de citat och meningar som
handlar om identiska tema och skapat tema utifran de kategorier som var framtradande. Vissa
upplevelser var aterkommande, medan andra var unika erfarenheter som enskilda personer har
hé&vdat. Vi valde de teman som hade koppling till syftet och de valda teorierna. Teman som
inkluderade beskrivningar av individuella hinder och méjligheter for individerna. Mest
framtrddande teman var etniskt diskriminering vid rekrytering, nyttjande av sociala natverk,

krav pa formell utbildning och traditionella konsroller. Vi har funnit vissa upplevelser som
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upplevdes vara hinder och vissa som upplevdes som méjligheter, vilket stamde in i vart syfte

med studien.

4.6 Etiska 6vervaganden

Etik inom forskningen berér sadana fragor om forskningens innehéll, hur vi som forskat har
forhallit oss till etiska principer for att driva god forskningssed. | var undersokning har vi
tillampat de fyra forskningsetiska principerna inom samhallsvetenskaplig forskning som utgar
fran Vetenskapsradet (2017).

Vi har tillampat etiken utifran informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet,
och nyttjandekravet. Vi har skickat informationsbrevet till respondenterna med upplysningen
om att deltagandet &r frivilligt, samt att de har rétten att avbryta sin medverkan nar som helst
utan att det far nagra konsekvenser. Vi har inkluderat i vart informationsbrev vart syfte med
studien, vad vi vill undersdka och motiverat att deras deltagande &r viktigt for att belysa
individuella erfarenheter och upplevelser av denna grupp i den svenska arbetsmarknaden.
Informationshrevet har skickats digitalt till vara forskningsdeltagare. Dessutom har vi
informerat muntligt ovanstaende information samt att de har ratten att tacka nej till att svara
pa vissa fragor.

Utifran samtyckeskravet har vi meddelat vara respondenter att de har ratt att bestimma om de
vill delta i var undersokning. For att uppfylla samtyckeskravet har vi darmed efterfragat
digitalt och muntligt ett samtycke att vi far anvanda intervjuerna till var studie. Vi har ocksa
fragat om lov att fa spela in intervjuerna och att vi kommer att transkribera materialet, och
enbart anvanda materialet till var studie, dar vi fick samtycke att spela in och transkribera

materialet for var studie.

Vi informerade véra respondenter om att deras namn och andra uppgifter sdsom
kontaktuppgifter skulle anonymiseras. Vi har ocksa informerat om att det insamlade
materialet kommer att behandlas i enlighet med konfidentialitetskravet. Vi har anvént oss av
fiktiva namn for att anonymisera véra respondenter. | syfte att skydda insamlat material har vi
anvant oss av losenord for vara datorer, dar obehoriga ej kan komma at transkriberat och

inspelat material. Vi har ocksa upplyst vara deltagare att allt material kommer att kasseras
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efter att var uppsats har blivit godkéand.
Utifran nyttjandekravet har vi forsakrat intervjupersonerna att materialet som vi samlar

kommer att anvandas enbart for var studie och inte i ndgot annat syfte. Vi har informerat om

nyttjandekravet vid informations brevets utdelning och vid intervjutillfallen.
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5. Resultat och analys

| detta avsnitt presenteras resultat av var data. Vi presenterar resultaten utifran passande
rubriker som vi har funnit utifran var analys: Sociala kontakter, diskriminering vid
rekrytering, matchningsproblem mellan utbildning och nuvarande yrke, krav pé
formellutbildning och traditionella kénsroller.

5.1 Bakgrundsinformation om respondenterna

Respondent 1: Nasra ar 26 ar gammal kvinna och kommer ursprungligen fran Irak. Hon kom
till Sverige nar hon var 4 ar. Hon laser deltid pa Internationella samhallsvetare programmet.
Respondent 2: Yousef, en man som &r i 27-arsaldern fran Syrien och kom till Sverige vid 18
ars alder. Gar sin sista termin pa Sahlgrenska akademin, ldkarlinjen. Arbetar som timanstalld
som underskdoterska.

Respondent 3: Hiba &r en kvinna, ar 28 r gammal och fodd i Irak, kom till Sverige vid 6 ars
alder. Hon har last tva kandidatprogram, Media och kommunikationsvetenskap och
ekonomiprogrammet med inriktning juridik, ar arbetssékande just nu.

Respondent 4: Safia, 29 & gammal. Hon kommer fran Somalia. Hon &r utbildad till
busschauffor och tagvard i Sverige. Jobbar som trygghetsvard pa en stadsdel i Goteborg. Hon
ar mamma till fem barn och kom till Sverige som anhérigflykting till Sverige ar 2014.
Respondent 5: Amina, 42 ar gammal och kommer fran Somalia. Hon &r utbildad och arbetar
som underskaéterska, kom till Sverige vid 26 ars alder. Amina ar mamma till atta barn och

kom till Sverige som anhdriginvandrare
5.2 Sociala kontakter

Vikten av att ha sociala kontakter och natverk for att fa tilltrade i arbetslivet ar nagot som
respondenterna har upprepat vid ett flertal tillfallen. Det upplevs svart att komma in pa
arbetsmarknaden utan att ha personliga kontakter. Respondenterna uttryckte att breda och
stora sociala natverk forenklar jobbsokandet genom att de far information om jobb som inte
annonseras eller att de far kannedom om féretag som anstaller, vilket underlattar att soka

anstallningar direkt hos arbetsgivaren snarare &n via Arbetsformedlingen. Safia, som har 1att
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att fa jobb, betonar att det ar hennes sociala kretsa och natverk som mojliggor att hon soker
direkta tjanster. Safia ar aktiv medlem i manga foreningar, hon deltar pa jobbméssor som hélls

i omradet for att eventuellt hitta jobb eller hitta jobbkontakter. S har berattar Safia:

“Jag har aldrig blivit tipsad om ett jobb av en vén eller ndgon narstaende, jag ar inte heller den som far
hjélp av arbetsformedlingen eller bemanningen, jag soker alltid sjélv och knackar dorren." [...] "Jag
ar aktiv i foreningslivet och & med i alla moten som &ger rum har i omradet for att knyta

jobbkontakter. (Intervju med Safia).

Ytliga bekanta upplevs som mer betydelsefulla an nara vanner for att fa jobb enligt
informanterna. Det dverensstdimmer med teorin om svaga band och dess betydelse som
Granovetter (1973) betonar att svaga band kan vara till nytta for arbetssokande. Néra
relationer med vanner och familj ar betydelsefulla i fraga om kanslomassigt stod, medan
svaga band som vanligtvis bestar av vidare kretsar ar battre kallor till information och har
betydelse for att fa ett arbete.

Var tolkning &r att Safia aktivt stravar efter att knyta kontakter och skapa natverk, nagot som
infodda individer inte behover lagga lika mycket kraft pa. Behtoui (2004) beskriver
fenomenet "unequal opportunities™ i sin tidigare forskning som betonar ojdmlikheten mellan
personer som har inrikes respektive utrikes fodda foraldrar. Infodda far indirekt tillgang till
socialt kapital medan utrikes fodda personer behdver bygga det sociala kapitalet sjélva.
Bristen pa socialt kapital paverkar intervjupersonernas mojligheter att konkurrera pa lika
villkor, da nastan halften av alla jobb férmedlas genom icke-officiella och informella
kontakter (Behtoui, 2004). Personliga kontakter och socialt kapital spelar darfér en mycket
viktig roll for att fa fotfaste pa arbetsmarknaden. Safia pastar att formellt arbetssokande inte
leder till jobb:

“Vissa jobb annonseras bara for att det kanske finns en policy att lediga tjanster ska annonseras, men i

de flesta fall vet arbetsgivaren vem hon eller han ska anstélla.”(Intervju med Safia).

Intervjupersonerna kanner inte till sarskilt ménga personer som kan vara till nytta i
arbetssokandet. Det framkom tydligt i intervjuerna att arbetssékande ar beroende av ens
sociala kapital. Informanterna upplever att den som saknar inflytelserika natverk hindras och
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exkluderas fran att fa arbete. Om en individ har utbildning men saknar ratta kontakter kan
personen inte dra nytta av sin uthildning. Tillgang till socialt kapital mojliggor darmed att
skapa relationer som personen kan dra nytta av. Dessutom kan individer dra nytta av det
sociala kapitalet i yrkeslivet, vilket bidrar till att uppna ekonomisk vinst och status (Bourdieu,
1986).

Hiba sager:

“Livet underlattas alltid genom kontakter, men om man inte har det som jag ndmnde forut, jag har

forsokt liksom fa kontakter, men det, det, det 4r svart liksom” (Intervju med Hiba).

Enligt Behtoui (2008) har invandrare generellt mindre tillgang till informella
rekryteringskanaler jamfort med infodda, vilket forsamrar deras chanser att etablera sig pa
arbetsmarknaden. Detta 6verensstdmmer bra med informanternas beréttelser. En del
intervjupersoner beréttar att de saknar sociala natverk som kunnat underlatta att f4 ett arbete.

Enligt respondenternas berattelser framkom tydligt hur kontakter har underlattat att fa ett
arbete som individerna har berattat om. Bland annat har Safia genom sitt engagemang i
foreningslivet, och tata kontakten med bostadsbolaget i omradet dar hon bor, har hon lyckats
presentera sig sjélv for personalansvarig som sokte individer som trygghetsvérdar. Safia
visade sitt intresse for jobbet och fick sin chans att arbeta som trygghetsvard. Var tolkning &r
att Safia egna engagemang i att soka arbete och ta initiativ och bygga natverk har varit

avgdrande och inneburit mojlighet for Safia.

5.3 Diskriminering vid rekrytering

Erfarenheter av diskriminering &r ett férekommande tema som intervjudeltagarna har ndmnt
béde explicit och implicit i sina berattelser. Individerna som har intervjuats har kvalifikationer
som &r viktiga for att fa ett arbete. Bland annat har nagra av dessa individer kvalifikationer i
form av utbildning, arbetserfarenhet och andra meriter. De har formell kompetens som borde
Oka deras chanser och mojliggora att fa de jobb som de soker. | véra intervjuer ville vi
sakerstalla att individerna hade sokt tjanster utifran deras kvalifikationer. Dar blev vi
forsakrade om att de uppfyller arbetsgivarens krav pa kvalifikationer och kompetenser.
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Det framkom ett tydligt ménster av att diskriminering &r ett férekommande problem som de
stotte pa. Bland annat uttryckte Nasra att hon upplevt svérigheter att fa ett jobb pa grund av

sitt namn. Nasra séger

“Det finns ju ingen som ger mig en chans pa grund av mitt namn, for att jag har ett utlaindskt namn.
Jag vet att det stdmmer och jag laser jattemycket nyheter att de som har ett utlandskt namn har inte latt

att fa jobb” (Intervju med Nasra).

Var tolkning &r att Nasra upplever att hennes namn &r en nackdel nar hon soker jobb. Hon
menar att hon uppfyller arbetsgivarens krav, men att hon inte blir kallad till intervju pa grund
av namnet. Hiba ar en annan respondent som upplever svarigheter med att g vidare i
rekryteringsprocessen. Hon betonar att hon enbart far svar pa mejl dar arbetsgivaren bekraftar
att tjansten ar tillsatt av andra sokande.

“Det hade varit till hjalp att arbetsgivare ska ha koll endast pa ens cv och meriter, det sakert hade gett
mer mojligheter och varit mer rattvist. Jag menar man far chansen att visa vad man kan och inte bara
hur man ser ut. Mycket kompetens gar forlorad pa grund av att man inte far chans att visa vad man kan

bara for ens utseende eller namn”

Respondenters upplevelse av hinder kan forknippas med tidigare forskningen av Los Reyes
(2008). Hon menar att etnisk diskriminering ar ett faktum pa den svenska arbetsmarknaden, i
och med att arbetsgivaren foredrar att anstalla inrikes fodda oavsett om bade inrikes fodda och
utrikesfodda har likvardiga meriter. Intervjupersonerna belyser hur de missgynnas vad géller
majligheten att fa ett arbete utifran sina kvalifikationer, vilket mojligtvis kan kopplas till
kulturell kloning som har till f61jd att en arbetsgivare kan vélja ut vem som ”passar in” pa en
viss arbetsplats. Det innebar det att en underforstadd norm styr vilka individer som foredras
att fa ett arbete. En individ med viss etnicitet foredrar att erbjuda formaner sdsom anstallning
till individer som passar in, det vill s&ga individer med samma etniska tillhérighet. Vi menar
att likhetsnormen bidrar till en okad forstaelse av hur en del individer missgynnas pa den
svenska arbetsmarknaden (Essed & Goldberg, 2002).

I samband med etnisk diskriminering har andra respondenter uttryckt utmaningar gallande

tilltrade till den svenska arbetsmarknaden. Upplevelsen av att hamna utanfor arbetsmarknaden

har dven drabbat Hiba som har tva kandidatexamen. Trots att hon ar kvalificerad for de
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arbeten som hon har sokt, har hon inte lyckats fa jobb utifran sina meriter. Efter ett och ett
halvt ar av aktivt jobbsokande har Hiba &ndrat sitt namn pa sitt CV for att 6ka sin chans att fa
ett arbete. Hiba har skt samma tjanster som hon har sokt tidigare och blev erbjuden intervju
p& samma arbetsplats som hon fick avslag tidigare. Sarbehandling av olika arbetssékande till
en viss position praglas av foretrade for vissa individer och innebér en nackdel for andra. Det
tyder pa att det finns ett monster av att rasifierade individer blir bortvalda vid rekryteringen.
Hibas erfarenhet av att inte fa ett arbete har medfort att ta till sig ett annat forfarande i syfte att
fa ett arbete. Respondentenserfarenhet kan kopplas till vithetsprivilegiet som begrepp, vilket
betecknar mdnster av etnisk diskriminering (MclIntosh, 1989). Det svenskklingande namnet
kan ses utgora en signal om vithet, vilket 6kar chansen att bli kallad till intervju. Erfarenheten
av etnisk diskriminering kan kopplas till den tidigare forskningen av Carlsson & Rooth (2008)
dér diskriminering vid rekrytering &r forekommande.

Pa liknande satt anser Yousef att han bemoter svarigheter att fa ett arbete. Han gar sista
terminen pé lakarlinjen och har sékt manga tjanster som allméntjanstgéring eller andra
tjanster som underldkare. Yousef soker arbete som beréattigar honom till arbete som AT-l&kare
eller underlékare. (Allmantjanstgdringen &r en kombination av utbildning och arbete.)
Jobbansokningsforloppet for Yousef har pagétt i drygt 5 manader, dven i andra lan. Han har
fortfarande inte lyckats fa ett arbete.

“Vi maste hela tiden sticka ut for att f& en plats, medan jag kénner personligen att det inte &r lika
anstrangande for svenskarna” (Intervju med Yousef).

Diskriminering i dagens samhalle férekommer och har visat sig vara en utmaning som manga
individer handskas med. Yousef upplever att hans kvalifikationer bortses och att han
reducerats till andra egenskaper. Rasifierade personer missgynnas pa arbetsmarknaden genom
forminskning av deras kvalifikationer, vilket kan relateras till likhetsnormen som innebér att
etniska minoriteter missgynnas medvetet eller omedvetet eftersom de inte anses “’passa in”.
Safia dr en annan respondent som har liknande erfarenhet av arbetssokande. Hon blev nekad
ett arbete p& grund av sitt ursprung. Safias bakgrund var anledningen till att hon inte gick
vidare med rekryteringsprocessen. Individens unika ursprung var i detta fall ett hinder istéllet

for en merit.

“Hon sa, du passar inte var grupp, jag fragade hur? hon sa: att jag kommer fran ett land dar de flesta

boenden har i omradet kommer fran, det kommer bli stokigt. Jag sa, det borde vara en merit att jag
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beharskar ett sprak som majoriteten av folk som bor hér pratar. Men tyvarr pa grund av min bakgrund

blev jag nekad till jobbet” (Intervju med Safia).

Citatet belyser hur diskrimineringen framtrader och avviker fran vanlig arbetssokandeprocess.
Den etniska diskrimineringen illustreras i och med att arbetsgivaren uttryckt sig pa ett visst
sétt som inneburit en bortprioritering av en viss etnicitet oavsett vilka kvalifikationer som
skulle ha spelat roll i vem som far uppdraget. Safia menar att hennes meriter sdsom
mangsprakighet, utbildning och arbetslivserfarenheter inte var den avgérande faktorn,
eftersom arbetsgivaren utgick fran andra kriterier. Neergaard (2006) menar att rekryteringen i
dagens arbetsmarknad har kritiserats mycket i forskningen for sin bristande férméga att
forutse sokandes faktiska kompetens och for en subjektivitet som dppnar upp for rasifierande
och kdnsmissiga fordomar. I rekryteringsprocessen dr betydelsen av att ’passa in” ett centralt

kriterium, vilket banar vagen for subjektiva bedémningar.

Pa samma satt tycks det att utseende och hudfarg ar viktiga for mojligheten att fa ett arbete i
Sverige, normer som rader kring vithet som ett privilegium innebar att vithet etableras som en
norm dar en vit person har storre chans att f& ett jobb jamfort med en icke-vit individ.
Vithetsprivilegiet 4r en subtil process som paverkar arbetsmarknaden pa ett outtalat satt,
hudfargen som individer har medfér antingen fordelar for att fa ett arbete eller en nackdel som
missgynnar andra (Mclntosh, 1989). Vi kan inte uttala 0ss om huruvida etnisk diskriminering
finns i en hog utstrackning i vart samhalle eller inte. Sadana uttalanden bor vara
forbehallsamma, daremot var just etnisk diskriminering framtradande i vara respondenters
upplevelser. Det &r viktigt att poangtera att var analys inkluderar upplevelserna hos individer

som uttryckt sig om just deras upplevelser av etnisk diskriminering i en arbetssokandeprocess.

5.4 Matchningsproblem mellan utbildning och nuvarande yrke

Svarigheter att fa ett arbete som matchar respondenternas kompetensniva ar ett dterkommande
tema. Trots att intervjupersonerna har nagon form av utbildning har de haft svart att
positionera sig pa arbetsmarknaden, eller fa ett arbete som motsvarar deras kompetensniva
och férvantningar. Hiba som har tva kandidatexamen berattar hur svart det ar att hitta ett

arbete inom en viss bransch:
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"Jag utbildade mig kommunikator, Media och kommunikation™ och. Sen fick jag aldrig jobb. Det var
otroligt svart att komma in i den branschen. Sen utbildar jag mig till rattsvetenskapligt program med
inriktning mot skatteratt och fastighetsratt. Man laser juridik och ekonomi sa du kan bade jobba med
juridisk radgivning och ekonomiradgivning, sa det &r ett valdigt unikt program sa jag kan ja darfor jag
brukar saga att jag har tre utbildat mig i tre omraden och trots allt det dar sa far man inte jobb med

det.” (Intervju med Hiba).

For respondenter med akademisk utbildning var problematiken att f ett jobb som &r relevant
for deras utbildningsniva och fa erkinnande for sina kompetenser. De har akademisk
utbildning, dock har de arbete som inte kréver higre utbildning, sésom elevassistent eller
lagerarbete. Kamali & Los Reyes (2005) havdar att anstallda med invandrarbakgrund ar
Overrepresenterade bland okvalificerade manuella arbeten som stadare, restaurangpersonal,
vardbitraden m.m. Han menar att i det svenska samhéllet under de senaste decennierna har
fokuserats pa integration av invandrarna, personer med invandrarbakgrund anses vara
“integrerade” om de har ett arbete oavsett om personen dr lakare eller civilingenjor och

tvingas jobba som stédare eller pizzabagare.

Bilden av den utomeuropeiskt fédda gruppen som &r en homogen outbildad grupp leder till att
de hanvisas till ldgkvalificerade yrken. Neergaard (2006) menar att forestallningar om ras och
etnicitet har stora konsekvenser pa arbetsplatsen och i samhallet i stort. Dessutom skapar
forestallningarna hierarkier pa arbetsplatser, och satter hinder for utomeuropeiskt fodda

individer att ta plats i arbetslivet i mer kvalificerade arbeten.

For kvinnor innebér det exempelvis att de forknippas med vissa yrken som lokalvérdare. En
respondent anser att etablerade stereotyper sdsom fordomar om kon och religionstillhérighet
begransar majligheterna pa arbetsmarknaden, inte minst slojan. Safia som bér sl6ja upplever
vid en anstallningsintervju att arbetsgivaren ifragasatte hennes kompetens bara for att hon ar
en kvinna med utomeuropeisk harkomst och béar slja. Hon séger:

”Sa, han sa: du har kommit till ett bussforetag, vet du? Vad ska du gora har liksom? Ska du stada eller
tvatta buss eller vada... jag ska kora buss sa jag. De trodde inte att jag var busschauffor. Sen, kom

chefen fram, han ba, kan du visa mig ditt kérkort? D& sa jag ja och visade allt...” (Intervju med Safia)
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Safias upplevelser av att stka arbete préaglas av utmaningar och méjligheter. Trots att
arbetsgivaren var skeptisk och ifragasattande till Safias kompetens att kunna kora buss, fick

Safia mdjligheten att visa sin kompetens och dérmed fick Safia arbetet som bussférare.

5.5 Krav pa formell utbildning

“Nér barnen blev lite aldre forsokte jag hitta jobb, men jag fick alltid frdgan om utbildning och

erfarenhet. Det var jattesvart”. (Intervju med Amina)

Ovanstéende citat r fran en intervju med Amina som arbetar vid intervjutillfallet, det drojde
dock flera ar innan hon lyckades komma in pé arbetsmarknaden. Enligt Amina var bristande
arbetslivserfarenhet och krav pa formell utbildning som medférde hinder att trada in pa
arbetsmarknaden. Amina & mamma till &tta barn och kom till Sverige som anhériginvandrare.
Hon fick inte mojlighet att utbilda sig vidare varken i hemlandet eller i Sverige. Amina laste
svenska for invandrare, SFI och en del arbetsmarknadsutbildningar, men dessa meriter rackte
inte till for att fa ett jobb. Nar Amina forsokte hitta ett arbete i Sverige var krav pa formell
utbildning och erfarenhet arbetsgivarnas skal till att neka henne jobben. Arbeten som Amina
sokte var enligt henne enkla att utféra. Amina sokte exempelvis ett arbete som personlig
assistent som hennes faster tipsade om. Arbetsuppgifterna var enligt Amina nagot som

paminde om hennes vardag. Hon sager:

“Det var da jag sokte som personlig assistent. Hon sa “dr underskoterska, har du léast vard och
omsorg?" "Jag sa nej, har du jobbat som personlig assistent tidigare?" jag sa nej, hon sa tyvarr, "du kan

inte & det, det var den dagen jag bestimde mig att l4sa underskéterska.” (Intervju med Amina).

“Assa jag tyckte forst att jag kunde jobba en s&dant arbete, det var inte s svart, jag tyckte att det var
nagot jag var van vid, jag ar andd mamma till &tta barn’’[...]Min faster jobbade med det, men hon har

bott hir ndstan 30 ar, da var det mycket ldttare att hitta jobb.” (Intervju med Amina).

Amina ansag att hon kunde utfora arbetsuppgifterna, men fick hon aldrig visa vad hon kunde.
Bristfalliga kunskaper i det svenska spraket och utbildning anvands enligt Kamali & Los
Reyes (2005) som skal for att exkludera vissa individer fran arbetsmarknaden. Nér det stélls
orimliga krav i relation till arbetsuppgifterna, kan det vara fraga om strukturell
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diskriminering. Flera feministiska och antirasistiska forskningsstudier har betonat att manga
kompetenskrav som matmetoder har tenderat att bygga in aspekter av systematisk ensidighet,
vilket drabbar kvinnor och personer med utlandsk bakgrund (Neergaard, 2006). Nar Amina
borjade studera till underskoterska i Goteborg fick hon en mojlighet att praktisera pa ett
aldreboende. Amina beréattade att hon redan under praktiken fick anstallning. Var tolkning ar
att praktikplats anses vara en mdjlighet att visa vad man kan, vilket leder till en méjlighet att
fa fotfaste pa arbetsmarknaden.

“Nér jag borjade studera underskoterska, fick jag chansen att praktisera. | praktiken tyckte min
handledare att jag var jatteduktig och aktiv, s& jag fick erbjudande om att arbeta dér, tack vare min
utbildning. Hade jag inte I&st utbildningen, hade jag aldrig blivit erbjuden till arbetet” (Intervju med
Amina)

For respondenter med lagre utbildningsniva &r formell utbildningskrav ett hinder for att
intrada i arbetslivet, medan respondenter med hégre utbildning har problem med att hitta ett
arbete som motsvarar deras kompetensniva och utbildningslangd. Detta kan delvis kopplas
med att stigande kompetenskrav i Sverige satter hinder fér grupper med I13g utbildning och
begrénsad erfarenhet. Overutbildning forsvarar jobb konkurrensen, i sin tur hojer
arbetsgivaren kraven i och med att det &r fler som soker samma tjanst. Overutbildningen i
Sverige som Gvriga nordiska lander gor att arbetsgivaren hojer kraven pa kvalifikationer och
arbetserfarenhet. Det leder till att individer med l4g utbildning och begransad erfarenhet
konkurrerar med hogutbildade individer (Le Grand och Tahlin, 2004).

5.6 Traditionella konsroller

Béde Safia och Amina har barn och pekar pa foraldraskap och omsorgsansvar som en majlig
generell forklaring till varfor det tar lang tid fér utomeuropeiskt fodda kvinnor att etablera sig
pé den svenska arbetsmarknaden. De beréttar att traditionella kénsroller fortfarande lever kvar
i storre utstrackning bland manga utomeuropeiska familjer dar kvinnor forvéntas att ha

ansvaret for barnen och hushéallsarbetet.

“Manga utlindska kvinnor ligger mycket tid p& barnen och hemmet, pa ndgot satt ar det

ocksa viktigt for att nu nér jag tittar pA mina barn, jag blir glad, man kan se att de har fétt
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mycket omvardnad. Men i Sverige &r att ha ett jobb och uthildning viktigare an allt annat, om
man kan svenska, har utbildning och jobb, da far man respekt fran alla hall.” (Intervju med
Amina)

Nar Amina kom till Sverige var hon mamma till tva barn. Sedan dess har hon fatt sex till barn.
Hon var féraldraledig i manga ar vilket gjorde steget till det forsta jobbet langre. Amina fick
sitt forsta jobb nar hon hade varit i Sverige i 13 ar. Amina menar att den traditionella
kvinnorollen har paverkat hennes och makens fordelning av uppgifter i hemmet och i
arbetslivet.

“Jag fick forsta arbetet for tre ar sedan. Jag angrade att jag inte borjat studera tidigare och inte
delat upp min tid. Ingen gav mig rad eller uppmuntrade mig. Min man jobbade alltid, men han
har aldrig sagt till mig att ska jobba eller s, han menade inget illa, men en san diskussion

kom aldrig upp.” (Intervju med Amina).

Amina lyfter fram vikten av att nyanlanda kvinnor som &r uppvuxna med traditionella
konsroller kommer i kontakt med andra kvinnor som &r vél etablerade pé arbetsmarknaden for

att fa inspiration och mojligheter till vagledning och rad kring det svenska samhallet.

Safia har fem barn och jobbar samtidigt. Hon tycker att det ar svart att ha manga barn
samtidigt som hon vill géra karridr och vill utbilda sig till polis. Hon ndmner att kvinnor med
utomeuropeisk bakgrund kdampar med att etablera sig pa arbetsmarknaden samtidigt som de
forvantas leva upp till traditionella konsroller. Vidare namner Safia att det finns manga
ensamstaende kvinnor bland gruppen darmed blir det &nnu svarare for dem att fa jobb da de
inte kan arbeta vissa tider pa dygnet. Ensamstaende kvinnors mojlighet att bli anstéllda i vissa
branscher &r mindre &n 6vriga i och med att arbetsgivare kraver eller féredrar ndgon som kan
ha flexibla arbetstider.

Utifran respondenternas resonemang framstar det som att det inte ar foraldraskapet i sig som
satter hinder utan strukturer och normer kopplade till féraldraskapet som fortfarande lever
kvar i samhallet. Kvinnorna forvantas ha ansvar for barn- och hushallsarbete, vilket forsvarar
processen av att skaffa en formell utbildning och etablera sig pa arbetsmarknaden. Kulturella
uppfattningar och traditionella familjeroller &r ndgot respondenterna pépekar som férlanger

processen av att komma in i arbetslivet.
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6. Slutsatser

Var studies syfte var att undersoka hur utomeuropeiskt fodda individer upplever den svenska
arbetsmarknaden och vilka utmaningar respektive mojligheter de méter nar de ska intrada i
forvarvslivet. Utifran var data har vi kommit fram till ndgra slutsatser som vi presenterar

harnast.

I det empiriska materialet framkommer béade likheter och skillnader i respondenternas
berattelser. I och med att beréttelserna &r individuella och unika &r det rimligt att de delvis
skiljer sig at. Vissa berattelser skildrar tva sidor av samma mynt, exempelvis sociala natverk.
Sociala natverk upplevs bade som en underlattande faktor och ett hinder, beroende pa om
respondenterna har tillgang till eller saknar sociala natverk. Det sociala kapitalet &r vasentligt
for vara respondenter for att fa ett arbete i Sverige. Kontakterna har bidragit till att fa ett
arbete och vilket minskat troskeln for att trada in till arbetslivet. For vara respondenter finner
vi att socialt kapital genom till exempel aktivt deltagande i féreningslivet, tips och
hanvisningar fran andra har medfért att individerna erbjudits majligheter till arbete. Att
individerna innehar socialt kapital kan bidra till att de far ett arbete. Vi kunde faststalla att
avsaknad av socialt kapital har inneburit en mer anstrangande process att fa ett arbete for de
individer som h&vdat att de saknar socialt kapital. Respondenter som saknade socialt kapital
upplevde svarigheter att fa ett arbete genom kontakter. De mest centrala utmaningar som vara
respondenter har upplevt i samband med tilltrade till arbetslivet &r deras etniska bakgrund,
namn och religion. Individerna har mott hinder sdsom diskriminering pa grund av sitt
utldndska namn, bland annat har en respondent vid flera tillfallen nekats jobb. Efter att ha
andrat namn pa sitt cv fick hon en anstallningsintervju. Etnisk diskriminering medfar en
marginalisering av utomeuropeiska arbetssokande och utmaningar for tilltrade pa
arbetsmarknaden. Vi kan darmed dra slutsatsen att rasifiering forsvarar for vissa etniska
grupper att f& ett arbete pa den svenska arbetsmarknaden.

Vi kan dra slutsatsen att matchningsproblem &r en begrénsning for individerna vad géller
individernas utbildning och deras yrke. Det tycks sérskilt utmanande foér utomeuropeiska
individer att inta en position pa arbetsmarknaden utifran sina kvalifikationer. Kompetenser i
form av utbildning berdttigar individerna till arbete i vissa branscher, dock har dessa individer

upplevt svarigheter att fa ett arbete utifran dess kvalifikationerna. | denna studie synliggors
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hur dessa individer tvingats att ta yrken som motsvarar en lagre niva &n deras kvalifikationer,
nagot som betecknar att deras kvalifikationer framstar som mindre varda. Trots ratt
kvalifikationer bedoms de inte “’passa in” for jobbet, vilket vi tolkat i ljuset av

likhetsnormer/kulturell kloning.

Formell uthildning anses vara en viktig faktor for arbetsmarknadsintegration. Enligt
respondenterna paverkar avsaknaden av formell utbildning deras méjligheter att fa ett arbete.
Respondenterna beskriver begrénsningen i att arbetsgivaren beddmer icke dokumenterade
personliga erfarenheter, for att tillgodogéra att en arbetssékande har vana vid vissa
arbetsuppgifter. Det laggs mycket vikt vid formell utbildning och antal & man har jobbat
inom en viss bransch snarare &n personliga styrkor och kompetenser, vilket begrénsar
nyanlandas mojligheter att fa tilltrade till arbetsmarknaden. Genom att erhalla
vidareutbildning eller ordna en praktikplats kan det utgéra en forutsattning for dessa individer

att integrera sig pa arbetsmarknaden.

Utifran intervjuerna beskrivs aven hur kvinnorna tar betydligt storre ansvar for det obetalda
hem-och omsorgsarbetet. Respondenterna papekar att det &r forekommande att vara
foraldraledig innan man har hunnit genomftra etableringsprogrammet eller I&st fardigt
svenska for invandrare SFI, vilket forsvéarar mojligheten att fa anstallning eller vidareutbilda
sig. De betonar dven svarigheter att kombinera familjeliv och vissa jobb sdsom skiftarbete.
Merparten av kvinnorna agnar sig &t barn - och hushallsarbete, vilket medfor samre
mojligheter att etablera sig pa arbetsmarknaden och till karriarutveckling.
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7. Avslutande diskussion

Resultatet av denna studie aterspeglar i flera avseenden vad som framkommit i tidigare
forskning om utrikes foddas integration pa arbetsmarknaden. | likhet med tidigare forskning
belyser denna studie en rad utmaningar som utomeuropeiskt fédda individer méter nér de
forsoker intrada pa arbetsmarknaden. Till skillnad fran tidigare forskning uppmarksammar
denna studie dven de mojligheter som upplevs i relation till tilltrade pa arbetsmarknaden
vilket anses vara ett bidrag som vi har tillfort till forskningen, som inte har belysts i Los
Reyes (2008). Detta 6verensstammer med Tibajevs forskning (2023) om att utléndska
individers mojligheter pa den svenska arbetsmarknaden begréansas utifran olika faktorer som
innebdr en hdg troskel for utlandska individer i att nyttja sina kompetenser optimalt. Konkret
visar studien att utlandska individer sorteras till arbeten som har sémre mdjligheter jamfort
med infddda svenskar (Tibajev, 2023).

Respondenterna uttrycker vikten av sociala natverk, nagot som anses underlatta processen
eller forsvara processen beroende pa om personen har tillgang eller saknar det sociala
kapitalet. Samtliga respondenter upplever brist pa anvandbara kontakter, dock anger en av
respondenterna att hon har ett brett socialt natverk vilket har méjliggjort anstélining hos
arbetsgivaren genom hanvisning via kontakter. Sociala natverk har ocksé papekats som
vasentlig for att f4 ett arbete i tidigare forskningen av exempelvis Behtoui (2008). Det visar
att diskriminering &r ett hinder som utrikesfodda individer méter i samband med tilltréde pé
arbetsmarknaden, nagot som var studie bekréaftar. Utsatthet for direkt eller indirekt
diskriminering upplevs av respondenten i form av bortprioritering pd grund av antingen
tillskrivna egenskaper eller forminskning av individens kvalifikationer och kompetens.
Bristande matchning mellan utbildning och nuvarande arbete ar en &terkommande utmaning.
Denna studie visar att tva av respondenterna inte arbetar inom sina utbildningsomraden.
Liknande resultat har framkommit i tidigare forskning som visar att éverutbildning &r ett
problem for utrikes fodda individer, i synnerhet i Sverige (Le Grand och Tahlin, 2008).
Respondenter med lagre utbildningsniva uppger att avsaknad av formell utbildning som ett

hinder for intrade i forvarvslivet. Praktik upplevs som en forutsattning for att fa fotfaste i
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arbetslivet, nagot som avviker fran de resultat som tidigare presenterats av Le Grand och
Tahlin (2008).

Bland intervjupersonerna finns det respondenter som betonar att barn- och hushéllsansvar
begransar maojligheterna att integreras pa arbetsmarknaden. Detta &r ndgot som inte lyfts fram

i den tidigare forskning som presenterats ovan. Var studie bidrar sdledes med ytterligare en
aspekt som utgor hinder for intrade i forvarvslivet for utomeuropeiskt fédda kvinnor. Fér
framtida studier inom omradet rekommenderas att vidare undersoka detta och att anlagga ett
intersektionellt perspektiv som undersoker hur klass, kén och etnicitet samverkar och
paverkar rasifierade kvinnors mojligheter till intrade i arbetslivet i Sverige. Vi har intervjuat
respondenter med olika utbildningsbakgrund och vistelsetid i Sverige, vilket har bidragit till
att fanga bredare perspektiv och tillsétta ett bidrag i forskningen utifran vart resultat.
Dessutom har det visat skilda individuella upplevelser som sannolikt kan kopplas till
vistelselangd i Sverige samt utbildningsniva. Slutligen i vér studie har det framkommit
betydelsen av likhetsnormer i den svenska arbetsmarknaden. Exempelvis personer med sldja
eller utlandskt namn inte uppfattas passa in pa arbetsplatsen.

7.1 Vidare forskning

I var forskning har vi efterstravat att fanga upplevelser och erfarenheter for utomeuropeiska
individer kring hinder och mojligheter géllande tilltrade till arbetsmarknaden. Denna grupp
har varit viktig att undersoka med tanke pa att denna grupp har svagare konkurrensformaga,
dock finns det andra grupper som vidare forskning kan forsoka undersoka pa nara hall kring
deras upplevelser och erfarenheter pa den svenska arbetsmarknaden. Bland annat finns det
individer som saknar gymnasial utbildning och individer som ar éver 55 ar gamla, dessa
grupper har svagare konkurrensformaga. Vi har reflekterat Gver att var forskning banar vagen
for att studera andra grupper som ar drabbade av hinder och upplever svarigheter. Det kan
finnas olika ménster av bade méjligheter och hinder som varierar beroende pa individernas
forutsattningar och erfarenheter samt antal individer som studeras. Vi har funderat ocksa pa
ifall var undersokning har tillatit att vara intervjupersoner har ftt insikter och perspektiv
kring deras sociala situation och den sociala miljo de lever i. Uppsatsen har i detta fall
bidragit med att synliggora deras verklighet.
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Bilaga (1) intervjuguide.

Bakgrundsfragor:

Kan du berétta om dig?

Hur gammal &r du?

Vad har du for utbildning i Sverige och i hemlandet?

Vilken slags umgangeskrets har du?

Vilka umgas du mest med, till exempel vanner och familj eller andra?
Vad har du for civilstatus?

Hur lange har du bott i Sverige?

Vilket land kommer du ifran?

Hur kommer det sig att du flyttade till Sverige?

Vad har du arbetat med tidigare i ditt hemland?

Arbetslivserfarenhet

Har du nagot arbete eller ar du arbetssokande just nu?

Har du arbetat tidigare i Sverige?

Hur sokte du arbete i Sverige?

Har du nagon gang blivit rekommenderad till ett arbete av bekanta och vanner? Beratta mer?

Har du nagon gang blivit kallad till anstéllningsintervju? beratta!

Fick du arbete?

Hur upplevde du anstéllningsintervjun?

Om du inte har fatt arbetet, vad tror du att det beror pa att du inte fick arbetet?

Hur upplever du att séka och hitta arbete i Sverige?

Vilka slags arbete séker du och varfor?

Tror du att du har blivit sdrbehandlad i samband med att du sokte arbete? Kan du berétta mer?
Vill du berétta om ditt cv?

Har du bild pa ditt cv?

Arbetsmarknadsmassiga fragor

Vad tycker du om sjalva processen att soka arbete?

Pa vilket satt har du sokt sjalv arbeten?

Vad tanker du som gor det svart for arbetssokande att ta sig in pa en arbetsplats?

Vilka svarigheter och mojligheter ser du pa arbetsmarknaden, nar det géller att hitta ett arbete i Sverige?

Nagot mer som du vill beratta?



