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Research questions: 

- What significance do companies hold within the Swedish labor market, 

emphasizing their support for the integration of migrants? 

 

- What are the key factors influencing migrants’ opportunities for employment 

within the Swedish labor market? 

 

Purpose:                                  The purpose of this study is to explore the significance of companies on the Swedish  

labor market in promoting integration of migrants. This with the intention of              

providing valuable insights for employers and encouraging a more inclusive work 

environment.  

 
Method:                      An exploratory study based on a qualitative method, with an abductive approach.  

Data is collected through semi-structured interviews and analysed through a thematic 

method.  

 

Conclusion:                      Based on the study’s empirical data and theoretical analysis, three key factors  

influencing migrants’ integration process on the Swedish labor market have been 

identified. Furthermore, the study’s findings indicate that companies should enhance 

their efforts regarding the integration of migrants, to take advantage of valuable skills 

and competencies.          
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Handledare:   Pejvak Oghazi 
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Forskningsfrågor: 

- Vilken betydelse har företagen inom den svenska arbetsmarknaden,  

       med betoning på att stödja integrationen av migranter?  

 

- Vilka är de centrala faktorerna som påverkar migranters möjlighet till 

anställning på den svenska arbetsmarknaden? 

 

Syfte:  Syftet med studien är att utforska vilken betydelse företag har på den svenska  

arbetsmarknaden, för att främja integrationen av migranter. Detta med intention 

att bidra med värdefulla insikter för arbetsgivare samt att uppmuntra en mer 

inkluderande arbetsmiljö. 

 

Metod:  En explorativ studie som baseras på en kvalitativ metod, med en abduktiv  

ansats. Data är insamlad via semistrukturerade intervjuer och analyserad med 

hjälp av en tematisk metod.  

 

Slutsats:  Med hjälp av studiens empiri och teoretiska analys har tre centrala faktorer, som  

har en påverkan på migranters integrationsprocess på den svenska 

arbetsmarknaden, identifierats. Vidare har resultat av studien påvisat att företag 

borde förbättra det arbete som utförs gällande integrationen av migranter, för att 

ta vara på värdefull kompetens. 
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1. INTRODUKTION 

1.1 Bakgrund 

I en alltmer globaliserad värld blir migration och förflyttning mellan länder allt vanligare, då 

landsgränserna blir allt mindre väsentliga. Människor flyttar över gränserna i jakten på bättre 

möjligheter som grundar sig i demografiska, ekonomiska, sociala och politiska faktorer 

(Europaparlamentet, 2023). Mängden utlandsfödda invånare i Sverige är betydligt högre än i dess 

nordiska grannländer (Nordic Statistics, 2019). Statistik visar att totalt 102 436 personer migrerade till 

Sverige år 2022. Av dessa var 53 565 män och 48 871 kvinnor, vilket motsvarar 52,29 procent 

respektive 47,71 procent (Statistiska Centralbyrån, 2022). De flesta som migrerade var i åldrarna 25–34 

år och utgjorde därmed 32,4 procent av det totala antalet. Sammanlagt var 2 145 674 personer utrikes 

födda år 2022, vilket representerar 20,4 procent av Sveriges totala befolkning (Statistiska Centralbyrån, 

2023). Eftersom siffrorna på antalet migranter som kommit till Sverige är höga innebär det flera 

utmaningar för det svenska samhället. Detta resulterar dessutom i att en lyckad integration och etablering 

till den svenska arbetsmarknaden anses vara extremt betydelsefull (Forslund et al., 2017). 

 

Många migranter som kommer till Sverige har genomgått utbildning och har yrkeskvalifikationer samt 

arbetserfarenheter i sina hemländer som inte nödvändigtvis är direkt överförbara till den svenska 

arbetsmarknaden. Antalet arbeten som finns tillgängliga för att till en början komma in på 

arbetsmarknaden är begränsade.  Den typ av arbete som migranter till en början anställs inom är ofta på 

låglöneföretag och i tjänstesektorn. Därefter är det vanligt förekommande att kontakter leder till en mer 

stabil anställning och nya möjligheter (Forslund et al., 2017). Det finns ett mönster som visar på att 

migranter vanligtvis tar denna typ av arbeten i jämförelse med inrikes födda. En annan observation är 

att migranter inte i lika stor utsträckning söker sig till yrken med högre svårighetsgrad, oavsett tidigare 

erfarenhet. Tidigare forskning visar att detta kan bero på etnisk segregation på arbetsmarknaden, då 

migranter ofta har begränsad tillgång till inträde och förflyttning på arbetsmarknaden i Sverige (Bratu 

et al., 2021). Dessutom är generellt sett utrikesfödda arbetslösa och mindre sysselsatta i längre 

utsträckning än individer som är födda i Sverige (Forslund et al., 2017).  

 

Sverige och Finland är två nordiska länder med liknande formella institutioner, men helt olika 

erfarenheter av tidigare invandring. År 1990 var en tiondel av Sveriges befolkning utlandsfödda. I 

Finland, samma år, var mindre än 1 procent utlandsfödda. Detta visade sig tydligt på arbetsmarknaden, 

då 7.3 procent av cheferna på den svenska arbetsmarknaden var migranter, men endast 0.3 procent på 

den finska arbetsmarknaden. Trots de skillnader som finns mellan de två ländernas arbetsmarknad 

visade studier att migranter tenderar att äntra arbetsmarknaden på likartade sätt. Det har visat sig att 
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migranter i både Sverige och Finland har benägenhet att få sitt första arbete inom låglöneföretag, där 

deras årliga intäkter i genomsnitt motsvarar den 30:e percentilen av inkomstfördelningen. Dessutom 

tenderar migranter i Sverige och Finland att arbeta inom företag där övriga kollegor och chefer också är 

utlandsfödda, speciellt om de delar samma etniska bakgrund. I Sverige visade det sig att nio procent av 

migranterna arbetade på arbetsplatser där de delar ursprungsregion med sin chef och i Finland visade 

det sig att samma siffra uppgick till åtta procent (Ansala et al., 2022).   

 

Ytterligare en faktor som visat sig ha en påverkan på migranters integration på arbetsmarknaden är 

språkkunskaper. Migranter har större chans att få ett arbete, samt är mer produktiva på sitt arbete, om 

de behärskar det lokala språket. Språkkunskaperna är centrala i både jobbsökarprocessen och i 

kommunikationen med kunder, affärspartners, kollegor och chefer (Chiswick & Miller, 2014). Detta 

stödjs ytterligare av Kennerberg och Sibbmark (2005) som menar att möjligheten till jobberbjudanden 

förbättras för den som kan behärska det språk som talas i värdlandet, vilket gör det till en betydande 

faktor inom den svenska integrationspolitiken.   

 

De språkbarriärer som kan uppstå när en migrant ska etablera sig på arbetsmarknaden hämmar 

integrationsprocessen i hög grad. För att påskynda denna process kan formell språkträning tillämpas. 

Språkträningen utformas av olika yrkesspecifika utföranden, så som att komponera e-postmeddelanden, 

ansökningar till affärspartners, samt utföra praktik med anledning att komma i kontakt med 

arbetsmarknaden och potentiella arbetsgivare. En studie som undersökte hur språkträningsprogram 

påverkade arbetslösa migranters integration på den tyska arbetsmarknaden visade att deras 

anställningschanser ökade med över 9 procent två år efter programstart. Resultaten visade dessutom att 

integrationen påverkas positivt om den deltagande tidigt introduceras till språkträningsprogram (Lang, 

2022).  

 

Nätverksrekrytering är något som emellanåt inträffar i samband med anställningsprocesser. Det innebär 

bland annat att nyckelaktörer som sitter i positioner med inflytande över rekryteringsprocessen kan fatta 

beslut som är grundade i uppfattningar om specifika folkgrupper i stället för att göra val baserade på 

individers färdigheter och kompetens. En annan aspekt av nätverksrekrytering är att nyckelaktörerna 

grundar sina beslut som är kopplade till anställningsprocesserna baserat på deras personliga nätverk. 

Vilket innefattar individer som de har en relation till, som kan anses vara en form av diskriminering 

(Rydgren, 2004).  

 

Diskriminering är förekommande på den svenska arbetsplatsen och sker i många olika former, mot bland 

annat migranter. Det börjar så tidigt som i rekryteringsprocessen, där migranter på grund av annorlunda 

namn eller utseende blir bortvalda. Fortsatt visar det sig på arbetsplatser i form av sämre möjligheter, 

andra anställningsvillkor samt lägre löner (Europeiska unionen, 2021). Sverige fastställde redan år 1995 
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att mål om jämlikhet, frihet och samarbete skulle ligga som grund för den svenska invandringspolitiken. 

Visionen var att migranter skulle ha samma möjligheter på arbetsmarknaden som de som är födda i 

Sverige. Trots detta har det visat sig att framför allt migranter som inte är från andra europeiska länder 

har betydligt lägre löner än personer födda i Sverige (Rydgren, 2004).   

 

En handlingsplan som är tillämpad för att främja ett hållbart samhälle för vår planet, välstånd, samt 

människan är Agenda 2030. Agenda 2030 består av 17 olika mål som alla är kopplade till miljömässig, 

ekonomisk och social hållbar utveckling (Regeringskansliet, u.å.). Ambitionen är att skapa en 

ekonomisk tillväxt utan att tillföra negativa konsekvenser av den sociala dimensionen. Företag har i 

nuläget ett oombett ansvar att arbeta för att uppnå en ekonomisk hållbarhet och kunna föra den 

långsiktigt. Genom att skapa arbetsmöjligheter gör företag att den ekonomiska egenmakten för individer 

ökar, tillsammans med jämlikheten (Svenska näringsliv, 2021). Mål nummer 8 berör anständiga 

arbetsvillkor och ekonomisk tillväxt. Målet är vidare indelat i ett antal delmål. Nummer 8.5 strävar mot 

att världen ska ha uppnått en produktiv sysselsättning med anständiga arbetsvillkor senast år 2030, för 

både kvinnor och män. Målet är dessutom att sträva mot lika lön för likvärdigt arbete. Ytterligare ett 

mål, nummer 8.8, omfattar arbetstagares rättigheter och att alla, inklusive arbetskraftsinvandrare och 

migranter, ska ha en trygg arbetsmiljö (Regeringskansliet, u.å.). 

  

En del företag har implementerat olika strategier för att effektivt stödja migrations- och 

integrationsfrågan, som både har som mål att gynna samhällsintegreringen av migranter samt stärka den 

lokala och globala ekonomin. Strategier som uppmuntras och är verksamma inom många företag i 

nuläget, är bland annat att skapa inkluderande normer och miljöer på arbetsplatser och utanför arbetet. 

Det sker genom att upplysa och dela kunskap om mångkulturella aspekter och uppmuntra en 

inkluderande och öppen arbetsmarknad (Europeiska kommissionen, 2017). 

 

En annan strategi som uppmuntras är att företag ska vara engagerade i olika projekt och aktiviteter som 

arbetar med migrationsfrågor. Ännu en viktig åtgärd är bidra med ekonomiskt stöd till organisationer 

samt forsknings- och informationsinsatser som arbetar för migranters rättigheter och välbefinnande. 

Genom att stödja dessa organisationer bidrar företagen till att förbättra livskvaliteten och möjligheterna 

för migranter. Företag bör också vara aktivt engagerade i politiska processer, då det kan påverka 

migrationslagar och policys till att bli mer öppna och rättvisa. (Europeiska kommissionen, 2017; FWD, 

2020) Utöver detta kan denna åtgärd motarbeta missuppfattning och stereotyper om migranter, vilket i 

sin tur leder kan motverka diskriminering och fördomar (FWD, 2020). 

 

Vidare presenteras även en strategi som innebär att företag aktivt arbetar med rekrytering av migranter 

och söker internationella talanger för att bibehålla ekonomisk konkurrenskraft. Företag som anställer 

migranter, öppnar upp möjligheterna för att få tillgång till en mångfald av talanger och nya nätverk. 



   
 

4 
 

Genom att arbeta med individer med olika bakgrunder, ger det företaget en stor fördel i och med nya 

insikter och ny kunskap. Högre mångfald visar sig vara starkt kopplad till högre innovationsintäkter och 

bättre ekonomisk prestation (Pesch, 2023). Företag med stora marknadsandelar som Amazon, Tesla och 

Apple betonar vikten av denna strategi för ny kompetens och innovation (Amazon, 2023; Tesla, 2023; 

Apple, u.å.).   

 
 

1.2 Problemformulering 

Inträdesprocessen och etableringen för migranter på den svenska arbetsmarknaden är långsam. Även på 

längre sikt är sysselsättning och inkomster för migranter ofta lägre än arbetskraftens genomsnitt 

(Forslund et al., 2017). En långdragen inträdesprocess och låg sysselsättning kan resultera i likväl 

företagsekonomiska konsekvenser som individuella (Imai et al, 2022). Enligt Folkhälsomyndigheten 

(2022) finns det en tydlig koppling mellan socioekonomisk grad och psykisk hälsa. Arbetslöshet och 

ekonomiska svårigheter beskrivs som en riskfaktor kopplat till olika former av psykisk ohälsa och 

grundar sig bland annat i bristen av tillhörighet, delaktighet och saknaden av att bidra med någonting 

meningsfullt. Rauhut och Blomberg (2003) konstaterar att migranter har sämre materiell standard, färre 

sociala nätverk, lägre sysselsättning och i helhet en sämre hälsa än inrikes födda.   

 

På den svenska arbetsmarknaden sker en kontinuerlig utveckling där en progression från enklare arbeten 

blir till mer avancerade. Denna utveckling har medfört att arbetsgivare ställer högre krav och 

förväntningar på både yrkeskunskaper och språkkunskaper hos migranter. Vidare resulterar det i att 

migranter förväntas prestera på samma nivå som andra arbetssökande, dock med en ofördelaktig 

startposition som gör att det blir svårare att konkurrera på arbetsmarknaden. Många företag upplever att 

det finns en brist på personal och kompetens som skulle behöva fyllas, samtidigt finns det individer som 

inte får möjligheten till en anställning. Detta leder till att en distans skapas mellan tillgång och 

efterfrågan i arbetskraften (Bešic et al., 2022). Vidare presenterar forskning att det finns växande 

löneskillnader mellan migranter och inrikes födda, som beror mer på arbetsgivaren snarare än den 

arbetstagande (Bratu et al., 2021). 

 

I Sverige är tanken att arbetskraftinvandring är helt arbetsgivardriven, vilket innebär att företagen själva 

har ansvar över att identifiera och rekrytera arbetstagare, utan stöd och kontroll utav statliga enheter. I 

ett arbetsgivardrivet system förekommer ofta konsekvenser som ställer arbetstagare i en missgynnsam 

position, där de kan bli orättvist behandlade och utnyttjade.  En av anledningarna till det är att kontroll 

av arbetsvillkor för arbetstagare i många fall inte är tillräcklig. Vilket leder till att migranter är speciellt 

utsatta för detta, i och med att många inte är upplysta om vilka rättigheter de har. Den grupp av migranter 

som är mest utsatta är de lågutbildade, som ofta inte får information om vad de har rätt till vid 

integrationen i Sverige. Exempelvis har inte arbetskraftsmigranter tillgång till integrationsprogram och 
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information om formella dokument vilket gör att de i stor utsträckning får klara sig på egen hand. Det 

leder till att denna typ av migranter blir beroende av sina arbetsgivare, både gällande visum och inkomst, 

i början av sin integration (Pelling, 2020). 

 

Företagsekonomiskt sett kan utmaningar associerat till integration innebära ineffektivitet på 

arbetsmarknaden. Det kan vidare leda till att den ekonomiska tillväxten sjunker, som i sin tur påverkar 

arbetslösheten och gör det ännu svårare att komma in på arbetsmarknaden (Cetrez et al., 2020). Företag 

som inte arbetar med integration av migranter går också miste om möjligheter att förbättra sin 

konkurrenskraft, eftersom migranter med värdefull kompetens inte får möjlighet att nyttja sina tidigare 

erfarenheter och förmågor (Imai et al., 2022). Det kan resultera i att kompetenser och erfarenheter går 

förlorade för både det svenska samhället och arbetsmarknaden, som potentiellt kunde varit till dess 

fördel (Saco, 2018). Den Europeiska kommissionen uppmuntrar arbetstagare och företag till att arbeta 

med initiativ som kan underlätta för migranter i integrationsprocessen. Som att utöka möjligheterna till 

anställning och utöka arbetsmarknaden, men också arbete med inkluderande och mångfaldig 

företagskultur. Europa behöver mer kompetens och arbetskraft för att tillgodose de ständigt ökade 

behoven av kompetens. Av anledning för att kunna förbli konkurrenskraftiga på den globala marknaden, 

och bidra till en ökad ekonomisk tillväxt (Europeiska Kommissionen, 2017). 

 

 

1.3 Syfte 

Syftet med studien är att utforska vilken betydelse företag har på den svenska arbetsmarknaden, för att 

främja integrationen av migranter. Detta med intentionen att bidra med värdefulla insikter för 

arbetsgivare samt att uppmuntra en mer inkluderande arbetsmiljö. 

 

 

1.4 Forskningsfrågor 

 
• Vilken betydelse har företagen inom den svenska arbetsmarknaden, med betoning på att stödja 

integrationen av migranter?  

 

• Vilka är de centrala faktorerna som påverkar migranters möjlighet till anställning på den 

svenska arbetsmarknaden? 
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2. TEORETISKT RAMVERK 

2.1 Institutionell teori 

Utgångpunkten är baserad på Meyer och Rowan (1977) samt DiMaggio och Powell (1983) teorier som 

innefattar påverkan på organisationer utifrån institutionella faktorer. Den centrala idén i denna teori är 

att vi som individer, kollektiv eller organisationer inte kan isolera oss bort från vår omvärld och blir 

ständigt påverkade av detta. En precis definition av institutionella faktorer är invecklat att åstadkomma. 

Många forskare har gjort försök att definiera begreppet och det finns flera olika definitioner (Furusten, 

2023). Meyer och Rowan (1977) beskriver de som institutionella regler som står för en ökad komplexitet 

i formella organisationsstrukturer. Dessa kan fungera som element som består av externa faktorer, 

benämnda som myter, ha en påverkan på den rationella organisationsstrukturen för att åstadkomma 

legitimitet. En annan beskrivning av de institutionella faktorerna enligt Furusten (2023) är att det är ett 

koncept av institutionella miljöer i samspel med organisationer. Det innebär att det är de institutionella 

miljöerna som bestämmer villkoren för hur organisationer agerar och anpassar sig till vad som anses 

vara det korrekta på marknaden, i syfte att få legitimitet. Dessa två definitioner av institutionella faktorer 

benämner dessa element olika, men i båda fallen handlar det om indirekta externa faktorer, som har en 

påverkan på organisationers möjlighet att agera och anpassa sig.  

 

2.1.1 Isomorfism 

Inom den institutionella teorin är begreppet isomorfism en viktig aspekt. Isomorfismen är en process 

som innebär att organisationer verksamma i samma bransch eller marknad, börjar över tid att ta efter 

varandra och bilda liknande strukturer. Organisationer kan ha olika ursprungliga skillnader som mål, 

interna strukturer och dynamik, men tenderar att förändras i och med påtryckningar från de 

institutionella faktorerna. Denna förändring kan ha en stor påverkan på de olika delarna av en 

organisation, som strukturer, processer, strategier, företagskultur samt normer och värderingar. 

Isomorfismen består av tre delar som fokuserar på olika institutionella faktorer. Dessa tre är de tvingade, 

mimetiska och normativa (Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell, 1983; Greenwood & Raynard, 

2011).  

 
Tvingade Isomorfism: 

Den tvingande isomorfismen kan förklaras som formella och informella tvång eller påtryckningar mot 

organisationer i de samhällen som organisationen är verksam inom. Detta kan röra sig om politiska 

beslut, olika typer av regleringar och lagar eller en påverkan av större organisationer som har en direkt 

påverkan på marknaden (DiMaggio & Powell, 1983). Institutionella tvång orsakar ofta att företag 

ofrivilligt behöver anpassa och agera efter villkoren, för att kunna bli sedda som legitima. De olika 

reaktioner som ofta förekommer i samband med denna Isomorfism är exempelvis förändring av struktur, 

symbolisk konformitet eller aktivt motstånd mot villkoren. Sedan nämns det även att ett samarbete eller 
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beroende av externa institutionella faktorer kan bidra till minskad turbulens och ökad stabilitet inom 

organisationer. Organisationer som behöver följa tvingande externa beslut kan möta konflikter med 

deras interna strukturer och visioner (Meyer & Rowan, 1977). 

 

 

Mimetisk Isomorfism: 

Den mimetiska Isomorfismen förklaras och diskuteras baserat på osäkerhet inom en organisation på 

exempelvis yttre faktorer och förutsättningar. Osäkerhet uppstår ofta när organisationer inte har en 

tillräcklig förståelse och när det sker förändringar i en hög takt som inte är förväntade. Dessa kan 

exempelvis vara nya innovationer som processer, produkter eller yttre faktorer som trender. När 

osäkerhet råder i en organisation och målen är ambitiösa och svårdefinierade krävs nya interna strukturer 

för att minska den osäkerheten. Organisationer kan som reaktion till en viss förändring eller förutsättning 

öka sannolikheten att börja imitera en annan organisation, för att minska osäkerheten till situationen. 

(DiMaggio & Powell, 1983). Exempelvis kan företag införa olika element som är sedda som legitima 

externt, i syfte att bli mer legitima utan att fokusera på hur de påverkar produktiviteten av den handlingen 

(Meyers & Rowan, 1977).  

 

Normativ Isomorfism:  

Normativ Isomorfism uppkommer inom de områden där professionalism förekommer, när 

organisationer utvecklar strukturer och beteenden baserat på standard och normer av ett visst område. 

Organisationer kan börja agera och anpassa sig efter riktlinjer och förslag som är förespråkade av 

prestigefyllda professionella associerade eller yrkesverksamma. Med tiden som går kan dessa metoder 

införas för att organisationen ska bli mer legitim och då skapas det nya normer och standarder i 

företagskulturen (DiMaggio & Powell, 1983).  

 

2.1.2 Institutionell legitimitet 

Institutionell legitimitet handlar om att följa och anpassa sig till normer, värderingar, och förväntningar 

som anses vara "legitima" eller "korrekta" inom en specifik samhällskontext. Organisationer strävar 

efter att bli betraktade som legitima och passande in i den bredare sociala och institutionella ramen för 

att få stöd, respekt, och förtroende från sina intressenter (DiMaggio & Powell, 1983). Det finns fyra 

huvudsakliga typer av institutionell legitimitet utifrån Scott (2014) och Suchman (1995) studier: 
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Strukturell legitimitet: 

Detta innebär att organisationer försöker anpassa sig till specifika branschnormer, regler, eller 

standarder som är etablerade av institutionella auktoriteter, yrkesföreningar eller industrin som helhet. 

Det handlar om att följa rådande normer och riktlinjer inom ett visst område eller en specifik 

professionell gemenskap (Scott, 2014; Suchman, 1995). 

 

Regulatorisk legitimitet:  

Detta innebär att organisationer strävar efter att följa lagar, regleringar och officiella riktlinjer som är 

fastställda av regeringar, myndigheter eller tillsynsorgan. Att följa dessa regler är nödvändigt för 

organisationer för att undvika påföljder och för att visa att de agerar inom lagens ramar (Scott, 2014; 

Suchman, 1995). 

 

Moralisk legitimitet:  

Denna typ av legitimitet är baserad på en bedömning som gör att en aktivitet inom ett företag vilar på 

grunden om det är det rätta att göra, mer än det mest lönsamma. Exempelvis är detta bedömningar som 

möter hur effektivt ett företag främjar samhällets välfärd som är definierade enligt socialt konstruerade 

värdesystem (Scott, 2014; Suchman, 1995). 

 

Kulturellt kognitiv legitimitet:  

Detta innebär att organisationer försöker anpassa sig till eller skapa förståelse för och acceptans av sina 

aktiviteter, strukturer eller beslut genom att göra dem förenliga med bredare förväntningar, värderingar 

och symboliska normer i samhället. Det handlar om att skapa en gemensam förståelse och syn på vad 

som är "normalt" eller "korrekt" (Scott, 2014; Suchman, 1995). 

 

 

2.2 Arbetsmarknadssegmentering 

Arbetsmarknadssegmenterings teorin presenterar att arbetsmarknaden är uppdelad i olika typer av 

segment. Dessa segment kännetecknas av en relation mellan marknadens karaktärsdrag och de sociala 

beteendereglerna (Reich et al., 1973). Betoningen ligger på att individer inte alltid har tillgång att byta 

riktning inom olika segment på arbetsmarknaden. Teorin föreslår att arbetsmarknaden kan delas in i två 

segment som är de primära och sekundära segmenten för arbetsmarknaden. Differensen mellan dessa 

segment är framför allt fokuserat på arbetsvillkor, löneskillnader och möjligheter till karriär. Den 

primära arbetsmarknaden karakteriseras av arbeten som har bättre förmåner, erbjuder högre löner och 

bättre arbetsvillkor samt större jobbsäkerhet och möjligheter till utveckling. Dessa arbeten kräver ofta 

specialiserade egenskaper, mer erfarenhet som tillkommer på arbetsplatsen samt högre utbildningsnivå. 

Medan den sekundära arbetsmarknaden innebär arbeten som består av osäkrare anställning, lägre löner, 
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färre arbetsförmåner och möjligheter till utveckling. Dessa arbeten är mindre specialiserade och har 

enklare arbetsuppgifter. Vilket gör att det är en mindre efterfrågan på specifika egenskaper och 

kompetenser samt högre utbildning hos potentiella arbetstagare (Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003). 

 

Inom dessa två segment finns det även strukturella ojämlikheter som kan vara svåra att komma runt. 

Exempelvis hävdas det att det kan vara svårt för arbetstagare att gå från de sekundära segmenten till de 

primära på grund av faktorer som utbildning, kontakter, diskriminering och socioekonomiska faktorer. 

Det lyfts även fram att det finns grupper som ofta kan bli fast i det sekundära arbetsmarknadssegmentet 

och uppleva det svårt att få tillgång till det primära arbetsmarknadssegmentet.  Dessa grupper består 

främst av migranter, ungdomar, kvinnor och lägre utbildade arbetstagare.  Segmentens karaktär kan leda 

till att det blir en ökad risk för ojämlikhet och socioekonomiska skillnader i olika grupper i samhället 

(Gordon, 1995).  Stora företag innehar en betydande roll när det gäller att bidra till segmenteringen av 

externa marknader. Den omfattande närvaron och inflytandet kan påverka marknadsstrukturen 

(Cummings, 1980). 

 

 

2.3 Sociala Identitetsteorin  

Den sociala identitetsteorin av Tajfel et al. (1979) utgångspunkt fokuserar på hur individer identifierar 

sig baserat på vilken tillhörighet de har i sociala grupper. Detta kan exempelvis handla om hur det 

påverkar deras interaktioner, beteenden och uppfattningar om andra grupper. Teorin lägger vikt på olika 

grupper som ingroup och outgroup. Begreppet ingroup innebär den grupp som en individ har starkast 

band till och identifierar sig med. Outgroup är den grupp som individen inte identifierar sig med och är 

mer främmande. Det ligger i människors natur att omedvetet kategorisera olika typer av saker till 

grupper. På samma sätt som människor gör det på exempelvis olika sorters saker, gör vi det även på 

människor baserat på etnicitet, yrken, kön, utseende. Vilket kan leda till att stora generaliseringar på 

grupper tas och stereotyper på så sätt skapas. Teorin menar att denna typ av kategorisering kan bidra till 

att utlösa diskrimmingering mellan grupperna. 

 

Individer strävar efter att behålla eller uppnå en positiv social identitet och egen självkänsla, genom 

exempelvis att identifiera sig med en grupp som anses ha en hög status, vilket blir då att den individen 

känner en koppling mellan gruppen och dess egna personlighet. Social identifikation är en 

självutvärdering där en individ väljer att tillhöra specifika grupper baserat på olika aspekter och 

förståelse av gruppens beteende. I vardera gruppen finns det en standard och beteenden som följs. Om 

en individ följer dessa skapas en känsla av gemenskap och kan öka självkänslan. På andra sidan kan 
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konsekvenserna av att en individ inte följer dessa, leda till att en individ inte känner sig nöjd med sin 

sociala identitet och väljer att lämna (Tajfel et al., 1979). 

 

I och med det har människor ofta en tendens till att jämföra sig med varandra, vilket gäller inom grupper 

också.  Denna jämförelse är när en individ jämför sin ”ingroup” till andra relevanta ”outgroups”. I syfte 

att få en positiv social identitet söker individer sig till positiva aspekter av sin grupp medan de söker 

negativa aspekter till andra grupper. Vilket kan leda till att grupper betraktar sig själva som antingen 

överlägsna eller underlägsna i jämförelse till en annan grupp, vilket i sin tur har en påverkan på beteendet 

och interaktionen gentemot andra grupper. Detta leder till rivalitet och konkurrens samt kan skapa 

konflikt. Detta tillsammans kan leda till att diskriminering framkommer mellan olika grupper, som vi 

individer skapar baserat på tryck från samhället och vår egen sociala identitet (Tajfel et al., 1979). 

 

2.4 Human kapital teorin 

Tidigt lagda teorin om human kapital har sin start i Smith (1776) tankar och idéer. Dessa är en viktig 

grund av dagens human kapital teorin, dock blev det inte en formell teori förrän på senare tid med hjälp 

av ny forskning. Begreppet ” human kapital” betraktades som kunskaper, erfarenheter och hälsa som en 

investering för att kunna förbättra en individs potential. Betoningen ligger på att individens förmågor 

och egenskaper som är viktiga komponenter för framgång för den enskilda individen och 

samhällsmässigt. Individer i denna teori betraktas som rationella och har möjlighet att fatta beslut för 

att främja sin enskilda utveckling och avkastning, i form av exempelvis utbildning, träning, hälsa och 

erfarenheter (Sweetland, 1996).  

 

Investeringar i humankapital bidrar till en ökad produktivitet och uppkomst av nya kompetenser och 

bättre förutsättningar hos enskilda individer. I form av exempelvis högre inkomster, bättre 

arbetsmöjligheter och livskvalité samt hälsa. Dock är det inte bara den enskilda individen som gynnas, 

men även organisationer och samhället. Detta har att göra med att en hälsosam och högt utbildad 

befolkning blir mer produktiva samt innovativa och kan bidra mer till samhällsutveckling. Vilket har en 

positiv effekt på samhället och arbetsmarknaden i form av ökad ekonomisk tillväxt och välstånd 

(Sweetland, 1996). 
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3. METOD  

3.1 Forskningsdesign 

Forskningsdesignen på denna explorativa fallstudie är baserad på en kvalitativ metod med abduktiv 

ansats. Den kvalitativa metoden är en forskningsmetod som fokuserar på att förstå och tolka sociala 

fenomen genom att samla in och analysera faktorer. Skillnaden mellan den kvalitativa och kvantitativa 

metoden är att den kvalitativa inte mäter data i kvantitativa termer som siffror och statistik. Utan 

forskaren får en mer deltagande funktion i insamlingen av data och behöver utforska samt tolka 

meningen av de ord eller bilder som kommer upp i empirin. Metoder för att samla in den empiriska data 

är vanligtvis semistrukturerade eller ostrukturerade och kan exempelvis bestå av intervjuer, 

fokusgrupper eller observationer (Saunders et al., 2019). Vidare beskrivs det enligt Saunders et al. 

(2019) att abduktion är en variant som är en blandning av både deduktion och induktion. Deduktiv ansats 

innebär att slutsatser dras baserat på befintlig teori och allmänna förutsättningar och sedan testas 

hypotesen mot resultatet av observationer och insamlade data. Däremot utgår den induktiva ifrån 

observation och insamlade data och sedan bildas en hypotes på de resultat som framkommer som leder 

till slutsats. Den abduktiva ansatsen tillåter att se över och gå tillbaka mellan observationerna och det 

teoretiska resonemanget för att utveckla förståelsen av det studerade fenomenet. Abduktion innebär en 

kreativ process där forskare använder sin intuition och tidigare kunskap för att skapa en möjlig förklaring 

eller hypotes utifrån det tillgängliga materialet. 

 

Valet av den kvalitativa metoden med en abduktiv ansats har sina fördelar i att det är en metod som 

tillför djup förståelse och har en bred flexibilitet i insamling av information. På så sätt finns möjligheten 

att på ett flexibelt och explorativt sätt kunna få inblick i fenomenet och sedan tillägga information och 

data beroende på upptäckter. Intervjuguiderna är baserade på information som framkom i insamling av 

data och är uppbyggda på tidigare forskning och teorier. Dock framkom det information från den 

empiriska data som gjorde att nya teorier lades till i efterhand. Det skulle kunna påstås att denna 

explorativa studie är en process som hela tiden är i rörelse, där ny information har tillkommit med 

arbetets gång. En annan anledning för val av denna forskningsdesign är att generera större kontroll över 

vårt urval av deltagare i intervjuerna under insamling av empiri. Vilket har gett upphov till en informativ 

och utvecklad empiri som har bidragit med nya synvinklar och perspektiv (Saunders et al., 2019). 

 

3.2 Litteratur och teori 
 
Med hjälp av Saunders et al. (2019) började datainsamlingen för bakgrunden genom en 

preliminärsökning i media, i syftet att redogöra för vart i frågan om migration Sverige befinner sig. Det 

innebar att gå igenom media och göra sökningar som kunde vara relevanta för ämnet sedan också hålla 

utkik på nyheter kring ämnet. I det tidigare stadiet för att få en inblick på ämnet, hittades stora delar av 
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information i rapporter och statistik genom olika myndigheter. Efter en grundlig förståelse om 

komplexiteten i ämnet kring migration i Sverige skapades, valdes artiklar ut baserat på sökord och 

rubriker. I och med att det finns enorma kvantiteter av material är det viktigt att bedöma om litteraturen 

är relevant till ämnet i forskningsfrågan. Dessutom är det viktigt att hänsyn till vilka det är som skrivit 

litteraturen och i vilken kontext, då det minskar risken för potentiella partiska åsikter och metodologiska 

utlämnanden (Saunders et al., 2019).   

 

Cirka 80 olika vetenskapliga artiklar valdes ut och urvalet av dessa var sedan baserade på deras abstract 

och hur mycket de vetenskapliga artiklarna har blivit citerade i annan forskning. Efter det steget blev 

det ett stort bortfall på den större delen av artiklarna.  Det återstod 20 vetenskapliga artiklar som blev 

studerade mer noggrant inom ämnet migration. Genom att studera dessa mer noggrant kunde teorier tas 

fram baserat på informationen som de vetenskapliga artiklarna förmedlade. Det ledde till att det 

teoretiska ramverket skapades baserat på annan forskning och tre olika teorier togs fram: Den 

institutionella teorin, arbetsmarknad segmenteringsteorin och den sociala identitetsteorin. Studiens 

teoretiska ramverk användes för att analysera och förklara olika hinder som migranter kan ställas för i 

integrationsprocessen på den svenska arbetsmarknaden. För att sedan kunna bilda en djupare förståelse 

för vilken roll företag egentligen hade i denna fråga, baserat på den institutionella teorin.  

 

 

3.3 Semistrukturerad Intervju 

Empirin samlades in genom semistrukturerade intervjuer, med förbestämda öppna frågor som var 

baserade på de valda teorierna. Semistrukturerade intervjuer kombinerar både strukturerade och 

ostrukturerade intervjumetodik för att samla in data. Strukturerade intervjuer innebär förbestämda frågor 

som ställs exakt lika till alla deltagare. Medan den ostrukturerade intervjun är öppen, utan specifika 

frågor och är mer som ett fritt samtal. Den semistrukturerade intervjun är mer flexibel där det finns 

förbestämda frågor som är av öppen karaktär och kan utforskas djupare baserat på svaret från deltagarna 

(Saunders et al., 2019). Genom semistrukturerade intervjuer finns det möjlighet för en mer djupgående 

datainsamling som genererar mer nyanserade svar. På så sätt fick vi möjlighet att ställa följdfrågor om 

ämnen som är relevanta och intressanta för studien samt tillgång till enklare förklaringar när det uppkom 

svårigheter med kommunikation. Saunders et al. (2019) påstår även att chefer och anställda är mer 

positivt inställda till att delta i en intervju än att svara på en enkät. Det underlättade vår process i att hitta 

rätt deltagare som har erfarenhet och åsikter kring det studerade fenomenet.  
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3.4 Urval 
 
 
En fallstudie består av datainsamling där empiri samlas in från deltagare som anses relevanta för det 

ämne som utforskas. Antalet deltagare som utgör storleken på studiens urval kan variera och beror på 

olika faktorer, exempelvis studiens mål, vad som förväntas att uppnås samt forskningsfrågorna (Patton, 

2015). Enligt Saunders (2012) är det optimala antalet deltagare i en fallstudie 4–12 personer för en 

homogen grupp och 12–30 personer för en heterogen grupp. Vidare beskrivs det att antalet deltagare 

kan variera beroende på de forskningsstrategier som används, gruppens mångfald och forskningsfrågans 

komplexitet.   

 

Denna studie bestod av ett urval som är baserat på en heterogen grupp, varav 11 av deltagarna var 

migranter och 2 av deltagarna var chefer. För att samla deltagare till studien användes ett icke-

sannolikhetsbaserat urval. Saunders et al. (2019) antyder att ett icke-sannolikhetsbaserat urval kan vara 

mest praktiskt i explorativa forskningsprojekt, vilket gjorde denna urvalsteknik lämplig för studien. 

Vidare nämner Saunders et al. (2019) att ett icke-sannolikhetsbaserat urval resulterar i en 

informationsrik fallstudie, där varje deltagare själv bestämt om de vill delta i studien eller inte.  

 

För att nå ut till potentiella deltagare användes bland annat kontaktnät. Utöver det kontaktades deltagare 

via mailförfrågningar, baserat på vilket företag denne tillhör. Av de chefer som kontaktades var det 

endast 5 av 12 personer som återkopplade. Av dessa fem hade tre personer inte möjlighet att delta på 

grund av att företaget de är anställda på inte arbetar med integrationsfrågor eller att interna policys 

begränsar vilken information som får delas med andra. Av de migranter som kontaktades medverkade 

11 av 19 personer. Alla 19 potentiella deltagare som förfrågades återkopplade, men 8 personer uppfyllde 

inte de krav som efterfrågades och kunde därför inte medverka i studien. 

 

Urvalet av deltagare till de intervjuer som inkluderar migranter (se intervjuguide 1) var baserade på två 

krav. Det första villkoret var att deltagaren ska ha flyttat från sitt hemland till Sverige i ett senare skede 

av sitt liv, alltså inte som barn utan i vuxen ålder. Andra villkoret var att denna person ska ha haft ett 

arbete på den svenska arbetsmarknaden, för att kunna bidra med egen erfarenhet om de frågor som 

ställdes. Det villkor som ställdes till urvalet av chefer, som medverkade i intervjuerna baserade på 

intervjuguide 2, var att organisationen de är anställda på arbetar med integration i någon form. Detta 

för att deltagaren skulle ha möjlighet att tillföra information om företagens roll kopplat till integration.  
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3.5 Intervjufrågor 
Intervjuerna bestod av totalt 25 intervjufrågor, varav 17 frågor ställdes till urvalet av migranter och 8 av 

frågorna riktades till urvalet av HR-chefer. Frågorna var utformade efter de framtagna teorierna som 

beskrivs i det teoretiska ramverket. Valet av förbestämda frågor var framför allt inriktade på öppna och 

sonderande frågor. Designen av öppna frågor skapades för att uppmuntra omfattande och välutvecklade 

svar, som gav deltagarna möjlighet att vara mer flexibla i sina svar. De sonderande frågorna var också 

öppna frågor, men skillnaden var att dessa är mer inriktade på ett specifikt fokus (Saunders et al., 2019). 

I denna studie användes de sonderande frågorna för att få en större inblick på åsikter och erfarenheter 

av företagens roll i integrationsprocessen. Dessa former av frågor användes även som svar till 

deltagarnas berättelser, för mer utvecklade svar inom temat. En ytterligare specifik frågeställningsteknik 

användes, den tolkande frågan, i syfte att kunna minska risken för missförstånd och tolkningar. Denna 

teknik innebär att de som utför studien upprepar deltagarens svar för att se om tolkningen stämmer 

överens med vad deltagaren förmedlade (Blomkvist et al., 2018). 

 

Översättning av frågorna från svenska till övriga språk gjordes även. Syftet med att översätta 

intervjufrågorna i studien var på grund av språkbarriärerna som uppstod under intervjuerna och för att 

underlätta meningsfull kommunikation med deltagare som talar olika språk eller har olika 

språkkunskaper. Detta i syfte till att säkerställa att alla deltagare kunde förstå frågorna tydligt och bidra 

med informativa svar, vilket möjliggör insamling av omfattade och mångsidiga data. Dessutom tjänar 

översättning till att bibehålla frågornas noggrannhet, integritet och kulturella känslighet, vilket 

säkerställer rättvist deltagande och inkludering i forskningsprocessen. Sammantaget är syftet med 

översättningen att möjliggöra effektiv datainsamling, som tar hänsyn till språklig och kulturell mångfald 

bland deltagarna (Saunders et al., 2019). 

 

 

3.6 Intervjuprocessen 
Efter det att vi färdigställt intervjufrågorna, som är riktade till integrerade migranter på den svenska 

arbetsmarknaden samt HR-chefer, genomfördes två testintervjuer. Detta för att kunna säkerställa att 

längden av intervjun skulle vara lämplig, samt se till att den empiri som krävs för att besvara 

frågeställningarna kan samlas in genom de angivna intervjufrågorna. Alla intervjuer började med att 

fråga om tillåtelse av att spela in intervjun, samt en kort beskrivning av studien i kombination med en 

presentation av syfte och frågeställning. Det finns både positiva och negativa aspekter av att spela in 

intervjuerna som genomförs. Genom att spela in det som sägs kan den som intervjuar lägga all fokus på 

att ställa frågor och lyssna på deltagarens svar, i stället för att till exempel anteckna det som sägs. Det 

ger dessutom den som intervjuar möjlighet att lyssna om på intervjun i senare stadie av skrivprocessen, 

samt genererar opartisk och korrekt dokumentation (Saunders et al., 2019).  
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Den dokumentation som ljudinspelningen förser uppsatsskrivaren med kan vidare användas i studier, av 

andra individer. Att använda sig av tekniska hjälpmedel förr att upprätta en ljudinspelning kan däremot 

resultera i tekniska problem. Utöver risken att drabbas av tekniska bekymmer kan också en 

ljudinspelning av intervjun hämma deltagarens svar, vilket vidare kan minska studiens tillförlitlighet 

(Saunders et al., 2019). Innan intervjuns start tydliggjordes det att deltagaren är och förblir anonym i 

studien och att data, så som ljudinspelningar och personliga uppgifter, raderas när studien är komplett. 

Frågorna ställdes i förbestämd ordning i alla intervjuer, men med adderade följdfrågor beroende på den 

deltagandes svar. I somliga intervjuer blev det även bortfall på enstaka frågor då det besvarades indirekt 

i ett annat skede av intervjun under en annan fråga. Mestadels av intervjuerna skedde genom digitala 

kommunikationsprogram som i detta fall var Microsoft Teams, men enstaka hölls även fysiskt. 

Anledningen till att de flesta intervjuer genomfördes online var på grund av avstånd, tid och resurser.   

 

Sammanställning av intervju: 

Totalt genomfördes 13 semistrukturerade intervjuer för att samla in empiriska data (se Tabell 1). I 

figuren presenteras deltagare, tid som intervjuerna varade, om intervjuerna genomfördes fysiskt eller 

genom digitalt kommunikationsprogram samt datumet då intervjun spelades in. Sammanställningens 

ändamål är att tydliggöra processen av intervjuerna, för att lättare navigera i det empiriska resultatet och 

analysen.  

 

 

Tabell 1 

Deltagare Tid på intervju 

Timmar : Minuter 

Tillvägagångssätt Datum 

Migrant 1  00:29 Fysisk 2023-12-05 

Migrant 2 00:47 Online / Teams 2023-12-08 

Migrant 3 00:38  Fysisk 2023-12-11 

Migrant 4 1:03 Online / Teams 2023-12-14 

Migrant 5 00:36 Fysisk 2023-11-26 

Migrant 6 1:27 Online / Teams 2023-12-16 
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Migrant 7 1:32 Online / Teams 2023-12-04 

Migrant 8 1:11 Online / Teams 2023-12-05 

Migrant 9 1:19 Online / Teams 2023-12-11 

Migrant 10 1:04 Fysisk 2023-11-25 

Migrant 11 00:34 Online / Teams 2023-12-22 

Chef 1 00:27 Fysisk 2023-12-06 

Chef 2 00:23 Fysisk 2023-12-11 

 

 

3.7 Analysmetod 

I uppsatsen användes den tematiska metoden som en grund för analysen. Den tematiska analysen 

används som en fristående analytisk teknik som används för att identifiera, undersöka och kategorisera 

olika faktorer. Fördelarna i denna metod är att de kan användas oberoende på vilken typ av ansats som 

ligger till grund och är användbar i kvalitativa studier (Saunders et al., 2019). Metoden var ett tydligt 

val för studien, för att kunna identifiera de olika återkommande faktorerna som hade en påverkan på 

migranters möjlighet för anställning på den svenska arbetsmarknaden. Detta genomfördes genom att bli 

bekant med materialet i uppsatsen för att vidare kunna identifiera olika mönster, likheter och skillnader 

för att få fram de centrala faktorerna. De faktorerna som var främst återkommande från både tidigare 

forskning och empiri kategoriserades som följande: Språkbarriärer, Nätverk och Diskriminering. Till 

sist analyserades de tre centrala faktorerna med hjälp av teorierna för att kunna få en djupare insikt och 

förståelse av de. Efter det kopplades dessa faktorer samman med företagens arbete, i det syftet att kunna 

klargöra om företag faktiskt har någon betydelse i migranters integrationsprocess till den svenska 

arbetsmarknaden.  
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3.8 Etiska aspekter & trovärdighet 

3.8.1 Etik 

Vid genomförandet av en fallstudie som bygger på intervjuer med mänskliga deltagare är det viktigt att 

ta hänsyn till etiska aspekter. Några av de segment som berörs är vikten av att respektera deltagarens 

integritet, att säkerställa ett informerat samtycke mellan parterna, samt att respektera och informera om 

deltagarens anonymitet. Informerat samtycke uppnås genom att de som deltar i studien får ta del av 

information rörande forskningens och dess syfte, samt upplyses om deras rättigheter, medföljande krav 

och möjliga konsekvenser. Detta möjliggör för studiens deltagare att fatta ett välgrundat val om att 

medverka eller inte, utan tvång. Dessutom får de information om hur den data som samlas in kommer 

att analyseras, rapporteras och lagras (Saunders et al., 2019).  

 

Det tydliggjordes tidigt i mailkontakten med de medverkande i denna studie att den som valde att delta 

förblir anonym. All data som samlades in transkriberades på så sätt att den medverkande inte identifieras 

med varken namn, ålder eller yrkesroll. Efter det att all data transkriberats raderades dessutom alla 

ljudinspelningar och eventuella anteckningar, med syfte att respektera deltagarnas integritet. Det kan 

vara mer komplicerat att anonymisera kvalitativa data jämfört med kvantitativa data. I användandet av 

kvalitativa data kan nya aspekter under studiens gång uppkomma, som forskaren vill undersöka 

(Saunders et al., 2019). 

 

Det finns flera olika tekniker att tillämpa för att anonymisera data. I kvalitativa studier inkluderar dessa 

tekniker bland annat att använda pseudonymer, för att kunna ta bort deltagarnas namn och personliga 

uppgifter från dokument och rapportering (Saunders et al., 2019). Som ovan beskrivet raderades data i 

form av ljudinspelningar och anteckningar efter dess att transkriberingen genomförts. Enligt UK Data 

Archive (2011) måste raderande av data ske med omsorg, det vill säga permanent raderas. 

Pappersdokument ska inte bara slängas, utan måste strimlas. I detta fall var alla anteckningar från 

intervjuerna digitala och dokumenten raderades fullständigt efter användning.  

 

 

3.8.2 Validitet och reliabilitet 

Validitet 

För att bidra till studiens validitet kan det vara relevant att förklara för deltagarna vad studiens syfte är, 

vad de har för avsikt att bidra med, samt informera om anonymitet. Det kan informeras på flera olika 

sätt, bland annat via brev, e-post eller diskussioner som antingen utförs individuellt eller i grupp 

(Saunders et al., 2019). Anonymitet informerades varje enskild deltagare om via e-post i samband med 
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intervjuförfrågan. Syftet presenterades muntligt i samband med att intervjun genomfördes, innan 

frågorna började diskuteras.   

 

Deltagarvalidering  

Validitet säkerställer studiens giltighet och trovärdighet. Detta kan uppnås genom att kontrollera 

undersökningens data, analys och tolkning. Det krävs därför att den data som samlats in under processen 

är både korrekt och fullständig. Ett tillvägagångssätt för att uppnå validitet är att tillämpa 

deltagarvalidering, eller medlemsvalidering, som det också benämns som. Deltagarvalidering syftar till 

att forskaren skickar tillbaka data till de som deltagit i studien. På så sätt har deltagaren möjlighet att 

bekräfta att den data som samlats in stämmer, dessutom öppnar det upp tillfälle för att korrigera och 

kommentera intervjuanteckningarna. Det kan däremot uppstå en viss problematik om en deltagare väljer 

att ta tillbaka en del av informationen som denne tidigare delat med sig av. Om den data som samlats in 

inte är objektiv kommer analysförmågan, samt rapporteringen av studien försämras (Saunders et al., 

2019). Alla deltagare hade tillgång till kontaktuppgifter där de kunde nå oss som författare, vilket 

möjliggjorde för de att korrigera och vidare kommentera det som nämnts under intervjuerna. En del av 

dem som deltagit har efter slutförd intervju återkopplat för att tillföra ytterligare information eller 

bekräfta data.   

 

Bias 

En risk med semistrukturerade intervjuer, som denna studie bygger på, är att de har en bristande 

standardisering, som vidare kan påverka studiens validitet. I kvalitativ forskning, som baseras på denna 

typ av intervjuer, är dessutom olika bias något som kan påverka studiens validitet. Eftersom avsikten 

med semistrukturerade intervjuer är att utforska händelser genom personers förklaringar kan den som 

intervjuas välja att dela en ”bild” där denne framställer sig eller någon annan på ett visst sätt. Det kan 

bero på att personen inte vill dela med sig av känslig information eller anser att vissa områden är sårbara 

att diskutera, vilket potentiellt kan påverka studiens utgångsfall och validitet (Saunders et al., 2019). För 

att minimera risken att detta uppstår har vi som intervjuare strävat efter att vara neutrala, med förväntan 

att den som intervjuas inte ska känna att det finns några ”rätt” eller ”fel” att anpassa sig till. Genom att 

ha lyssnat och tagit in, utan att styra diskussionen för mycket, har den som deltagit i intervjun själv 

kunnat sätta gränser för vad denne är villig att dela med sig av och inte.   

 

Kulturella skillnader 

Ytterligare en faktor som kan påverka intervjuprocessen, samt möjligheten att samla data är kulturella 

skillnader. Om forskaren och deltagaren i intervjun inte delar samma kulturella bakgrund kan tolkningar 

emellan parterna påverkas. Dessutom kan det influera vad den som intervjuas är villig att dela med sig 

av och resultera i att misstolkningar uppstår (Saunders et al., 2019). Kulturella skillnader är 
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genomgående i denna studie, då alla deltagare är migranter från flera olika länder. Det skulle kunna 

påverka den data som samlats in och på så sätt också studiens validitet. Genom att intervjuerna spelats 

in och transkriberats efter de exakta ord som sagts har risken för att vi som författare feltolkat det som 

sägs minskat. Det resultat som presenteras och vidare analyseras är till stor del baserat på deltagarnas 

egna formuleringar och inte anteckningar tagna under intervjuerna. Dock sker en översättning av 

intervjuerna på språk som inte är svenska eller engelska, dessa kommer inte att transkriberas ordagrant. 

Det har transkriberats som en sammanfattning av vår tolkning på svaren som deltagaren har förmedlat. 

Syftet med detta var att en ordagrann översättning av språket var väldigt komplext. I och med att många 

ord inte är direkt överförbara till svenska och har olika betydelser i samma kontext på olika språk. Den 

sammanfattande transkriberingen skickades till de berörda deltagarna för att försäkra sig om att 

tolkningen är rätt. Detta för att minska risken för missförstånd.  

 

Teoretisk triangulering 

Studiens validitet kan stärkas av att använda sig av mer än en insamlingsmetod och datakälla för att 

verifiera forskningsdata och analys. Detta kallas triangulering. Genom att använda flera datakällor och 

insamlingsmetoder som är oberoende av varandra är syftet att bekräfta datas innebörd (Denzin, 2012). 

Triangulering är vidare utvecklat till något som kallas ”teoretisk triangulering”. Det innebär att forskaren 

använder sig av flera teorier, med intention att bidra ytterligare till förståelsen kring individer i deras 

ekonomiska, kulturella och sociala sammanhang (Hoque et al., 2013). Bland annat uppmuntrar 

Hopwood (2007) till innovativa fältstudier, baserade på kvalitativa forskningsmetoder som innehåller 

teorier baserade sociologi. Denna studie utgår från fyra olika teorier, med intention att öka förståelsen 

för forskningsområdet. Genom att analysera empirin från flera synvinklar, baserat på flera teorier, är 

ambitionen att stärka studiens validitet.  

 

Reliabilitet  

Reliabilitet, eller pålitlighet, hänvisar till konsekvens och återskapande av ett forskningsprojekt och 

anses vara grundläggande för att säkerställa forskningens kvalitet. För att en studie ska anses vara 

pålitlig, ska en annan forskare kunna återskapa forskningsdesign och komma fram till samma resultat. 

Reliabilitet kan delas in i intern- och extern reliabilitet (Saunders et al., 2019).  

 

Intern reliabilitet innebär att garantera en studies konsekvens och kan uppnås via olika metoder. Ett 

tillvägagångssätt är att fler än en forskare genomför intervjuer, observationer och analys inom ett 

forskningsprojekt. På så sätt kan data jämföras och det kan kontrolleras om innehållet är detsamma. 

Vidare kan konsekvens uppnås via anteckningar som beskriver hur data kodats, analyserats och tolkats 

under studiens olika stadier (Saunders et al., 2019). Denna studie är genomförd av två personer, varav 

intervjuer, observationer och analys verkställts av oss båda. En del intervjuer utfördes separat och den 
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data som samlats in är jämförd under kodningsprocessen. På så sätt kunde vi skildra likheter och 

olikheter, innan analysen av data genomfördes. 

 

Extern reliabilitet innebär att de metoder som använts under datainsamling och analysprocessen kan 

upprepas av någon annan, eller dig själv vid ett annat tillfälle, och ge resultat som motsvarar de 

föregående. Det krävs därför att genomförandet av studien är systematiskt. Att uppnå reliabilitet kan 

vara komplicerat, men utan reliabilitet blir studien opålitlig och ogiltig i dess resultat (Saunders et al., 

2019). 

 

 

3.8.3 Begränsningar 

Det finns flera faktorer som kan begränsa en studie och dess process, en av dessa är tidsramen för när 

studien ska slutföras. Som tidigare nämnt är denna studie kvalitativ och baserad på semistrukturerade 

intervjuer, vilket är en tidskrävande process (Saunders et al., 2019). Därav var det en utmaning att hitta 

respondenter som kunde avsätta sin tid för att medverka i studien, inte minst under en period där många 

var drabbade av sjukdom. Utöver intervjuerna var transkriberingen och kodningen av den insamlade 

empirin tidskrävande.  

 

Logistik är en ytterligare begränsning, som främst drabbar studier som bygger på semistrukturerade 

intervjuer. Dessa intervjuer kräver planering och strukturering med anledning av att de ska 

schemaläggas inom en given tidsperiod samt transkriberas. Om intervjuerna ska översättas från ett språk 

till ett annat under transkriberingen, som i detta fall, krävs ytterligare tid och planering. (Saunders et al., 

2019). Varje intervju tog mellan en och sex timmar att transkribera, vilket utgjorde en stor del av 

studiens totala tidsram.  

 

En av de mest betydande begränsningarna i denna studie var språkbarriärerna som uppstod i samband 

med intervjuerna. Eftersom majoriteten av deltagarna som intervjuades härstammar från andra länder 

var bristande språk förekommande. I vissa fall resulterade det i bortfall av potentiella deltagare, då deras 

svensk- och engelskkunskaper inte var tillräckliga för att besvara intervjufrågorna. Vidare visade det sig 

att språket skulle komma att begränsa en del av transkriberingen, på grund av att vi inte hade tillräcklig 

kunskap för att översätta intervjuerna ordagrant. En del begrepp var inte direkt överförbara till svenska, 

vilket gjorde att tre av intervjuerna sammanfattades i transkriberingen.  

 

Under urvalsprocessen uppstod begränsningar som påverkade utfallet av deltagare. Majoriteten av de 

företag som kontaktades återkopplade inte.  Av de som återkom var det flera företag som inte arbetade 

med integrationsfrågor eller inte hade behörighet att svara på intervjufrågorna på grund av sekretess. 

Det resulterade i bortfall av deltagare och att studien fick ett annat utfall än vad som först var planerat.  
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3.8.4 Operationalisering  

Tabell 2 

Nr. Fråga Teori Källa 

1. På vilken nivå är du utbildad? 

Exempelvis Gymnasiet- eller 

Universitetsnivå?  

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Human kapital teorin  

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

 

(Sweetland, 1996) 

2. Har du genomgått SFI- utbildning 

eller något annat 

integrationsprogram?   

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin 

 

Human kapital teorin 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

(Sweetland, 1996) 

3. Kan du beskriva din upplevelse av att 

söka ditt första jobb i det nya landet? 

Vilka utmaningar stötte du på under 

jobbsökningsprocessen?  

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

4. Vilka färdigheter eller egenskaper 

tror du var mest värdefulla för att få 

ditt första jobb i det nya landet? 

Sociala identitetsteorin 

 

Human kapital teorin 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

(Sweetland, 1996) 

5. Hur har ditt första jobb påverkat din 

integrationsprocess och känslan av att 

känna dig mer delaktig i samhället?  

Sociala identitetsteorin 

  

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

6. Har du fått känslan av att du har fått 

den hjälp du behöver för att komma 

in på arbetsmarknaden i Sverige?  

Institutionella teorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering 

  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

7. Vilka utmaningar stötte du på när det 

kom till språkbarriären? Hur har du 

hanterat situationer där 

språkförståelsen varit svår?  

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Sociala identitetsteorin  

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

8. Finns det några specifika händelser 

eller möten med människor som har 

haft en särskilt positiv inverkan på 

din integrationsprocess? Kan du dela 

med dig av en sådan händelse?  

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

9. Har du upplevt någon form av 

diskriminering eller fördomar när du 

försökte integrera dig på 

arbetsmarknaden? I så fall, hur har du 

hanterat sådana situationer? 

Sociala identitetsteorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 
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10. Har du upplevt att företag aktivt 

arbetar för en inkluderande 

arbetsmiljö? På vilket sätt?  

Institutionella teorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Sociala identitetsteorin  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

 

11. Har du upplevt några svårigheter med 

att förstå eller anpassa dig till 

arbetsplatsens normer och 

förväntningar? Hur har du tacklat 

sådana utmaningar?  

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

12. Finns det några specifika personer 

eller resurser på arbetsplatsen som 

har varit extra stödjande eller 

hjälpsamma för dig när du började 

arbeta? 

Institutionella teorin 

 

Human kapital teorin 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Sweetland, 1996) 

 

13. Finns det faktorer inom dig själv som 

skulle kunna underlätta att komma in 

på den svenska arbetsmarknaden 

snabbare och lättare? Vad hade du 

gjort annorlunda om du kommit till 

Sverige idag?  

Sociala identitetsteori 

 

Human kapital teorin 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

(Sweetland, 1996) 

 

14. Finns det något som du skulle 

rekommendera företag att arbeta mer 

med för att göra det lättare för 

migranter att ta sig in på den svenska 

arbetsmarknaden? 

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Human kapital teorin 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel, H & Turner, J,1979) 

 

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

 

(Sweetland, 1996) 

 

15. Anser du att företagen bör ta en större 
roll i integrationsprocessen? Är du 

nöjd med deras arbete och varför? 

Institutionella teorin 
 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 
Powell, 1983) 

 

16. Enligt din åsikt, vilka initiativ eller 

metoder kan företag implementera för 

att skapa en mer välkomnande miljö 

för invandrare på arbetsplatsen?  

Institutionella teorin 

 

Human kapital teorin 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Sweetland, 1996) 
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Tabell 3 
 

Nr. Fråga Teori Källa 

1. Hur ser fördelningen mellan anställda 

med utländsk bakgrund och svenska 

medarbetare ut inom ert företag? Alt. 

er avdelning. 

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel et al., 1979) 

2. Har ni identifierat specifika områden 

där ni sett att det finns behov av 

förbättringar för att underlätta 

integrationen för migranter?  

Institutionella teorin 

 

Arbetsmarknadsegmentering 

 

Human kapital teori  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2003) 

 

(Sweetland, 1996) 

3. Hur ser ni som företag på kopplingen 

mellan språkkunskaper och 

anställningsmöjligheter? Har ni 

specifika språkkrav och hur ser i så 

fall dessa ut?  

Institutionella teorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Human kapital teori 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Reich et al., 1973; Williams Reid & 

A.Rubin, 2003) 

 

(Sweetland, 1996) 

4. Arbetar ni emot diskriminering på 

något vis? Hur är arbetet utformat?  

Institutionella teorin 

 

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Sociala identitetsteorin 

 

Human kapital teorin 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Reich et al., 1973; Williams Reid & 

A.Rubin, 2003) 

 

(Tajfel et al., 1979) 

 

(Sweetland, 1996) 

5. Har ni implementerat specifika 

policyer/program/initiativ för att 

stödja integrationen på er arbetsplats? 

Kan du beskriva dessa? Hur bidrar 

dessa till er företagskultur?  

Institutionella teorin 

 

Sociala identitetsteorin 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 

 

(Tajfel et al., 1979) 

6. Finns det möjlighet till 

karriärsutveckling och att avancera 

inom olika delar av ert företag?  

Arbetsmarknadssegmentering 

 

Human kapital teorin 

  

(Reich et al., 1973; Williams Reid & 

A.Rubin, 2003) 

 

 

(Sweetland, 1996) 

7. Samarbetar ni med externa 

organisationer eller partners för att 

underlätta integrationsprocessen? 

Vilka? Hur ser denna process ut?  

Institutionella teorin  

  

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & 

Powell, 1983) 
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8. Hur utvärderar ni arbetet som utförts 

gällande integration av migranter? 

Tar ni emot feedback av anställda och 

om så är fallet, på vilket sätt används 

den? 

Sociala identitetsteori 

 

Human kapital teorin 

(Tajfel et al., 1979) 

 

(Sweetland, 1996) 

 

4. EMPIRISKT RESULTAT 

4.1 Utbildning och språk  

Fördelningen mellan utbildningsnivån hos de deltagande är relativt jämn. Av de 11 som medverkade i 

studien har 6 personer en universitetsutbildning på kandidat- eller masternivå och resterande 5 deltagare 

en godkänd gymnasieutbildning i sitt hemland. Vidare visade resultaten av de genomförda intervjuerna 

att 7 av de som deltog genomgått någon form av språkutbildning i Svenska, varav 5 av de personerna 

deltagit i SFI. Genomgående i flera av intervjuerna är att deltagaren upplevt att språket är en viktig 

komponent i integrationsprocessen.  

 

M2: ”När jag kom till Sverige så körde jag SFI tills jag fick svenska B och sedan gick jag 

över och studerade på högskolan i Gävle. Då studerade jag kommunikation. Det var viktigt 

för mig, för jag fattade redan då att det här skulle bli viktigt om jag liksom skulle kunna 

integreras i det svenska samhället. Jag kände att jag behövde språket och att kanske studera 

för att få ett nätverk här. Så det har varit en resa, men jag är glad att jag kunde göra den”. 

 

Flera av de deltagande visade sig dela attityd gentemot SFI. En del upplevde att SFI inte alls var 

hjälpsamt och andra ansåg sig skeptiska till om SFI var ett tillräckligt bra alternativ. Det visade sig att 

majoriteten av deltagarna lärde sig det svenska språket enklare via kontakter och arbetslivserfarenhet än 

av språkprogram, så som SFI.   

 

M5: ” Det första jobbet i svenska språket gav mig mycket mer än SFI”. 

 

M4: ”Det var viktigt för mig, jag kände ganska fort att om jag vill integrera mig också lära 

mig språket då behöver jag komma ut och träffa folk. Sen kanske det som jag lärde mig 

igenom den vägen inte alls är vad jag skulle ha lärt mig på SFI, men när jag pratat med 

andra som har varit på SFI så kan jag tycka att den vägen jag fick kanske hjälpte mig 

snabbare än att sitta på SFI. Jag vet inte hur mycket nytta man har av den”. 

 

Vidare visar resultaten att språkbarriärer är en stor utmaning när det kommer till integrationen till den 

svenska arbetsmarknaden. En del av deltagarna vittnar om att det svenska språket inte bara varit ett 

hinder när det kommer till arbetsliv, utan också i relation till privatliv och självförtroende. I kontext till 

arbetslivet visade sig språket vara ett hinder i möten, på grund av att förmågan att uttrycka sig 

professionellt minskar med bristen på vokabulär.  
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M2: I början, visst man kanske förstår svenska, man har inte det där självförtroendet att 

prata svenska för man känner sig som en femårig och kan inte riktigt förklara vad man tycker 

och tänker. Man känner sig inte professionell när man pratar svenska och fortfarande det är 

så för mig när jag sitter i viktiga möten och alla pratar svenska. Då känns det som jag inte 

kan riktigt uttrycka mig lika professionellt som jag skulle kunna göra på engelska. 

 

 

4.2 Vägen till första anställningen 

Vägen till den första anställningen på den svenska arbetsmarknaden är varierande bland deltagarna. 

Fastän de första anställningarna som majoriteten av deltagarna blev antagna till var tjänster i 

låglöneföretag. Närmare hälften av deltagarna tog nytta av redan etablerade nätverk som tidigare 

kollegor, vänner och familj för att få sin första anställning i Sverige.  Genom att nyttja det befintliga 

nätverket fick de insyn på arbetsmöjligheter och rekommendationer som bidrog till fördelar i 

rekryteringsprocessen. Det denna grupp hade gemensamt var även att de fick en anställning innan de 

hade flyttat till Sverige.  

 

De resterande deltagarnas tillvägagångsätt till den första anställningen var annorlunda, med tanke på att 

dessa deltagare inte hade nätverk i Sverige i samma utsträckning. Det resulterade i att deltagarna fick 

komma ut på arbetsmarknaden genom eget arbete och ta reda på all information kring integrationen på 

egen hand. Detta var en process som krävde ihärdighet, hårt arbete, aktivt sökande och öppenhet till alla 

möjliga arbeten. Metoder som användes för att söka arbetena på egen hand var att kontakta företag och 

antingen skicka eller fysiskt lämna CV och personuppgifter. Det framkommer även en delad åsikt om 

att det var svårt att få sitt första arbete. Responsen av arbetsgivare i arbetsökningsprocessen var inte den 

bästa, även fast flera av deltagarna var villiga att ta tillgängliga arbeten för att kunna försörja sig. I 

många av deltagarnas fall tog det mellan ett till tre år efter flytten till Sverige för att bli få sin första 

anställning.  

 

M3: ”Jag kände att det var ganska svårt för mig, för när jag kom till Sverige var jag typ 19 

år gammal och i mitt hemland man får inte jobba innan man fyllt 18. Jag hade börjat 

plugga universitet i hemlandet också, sedan hoppat av för att flytta hit, så jag hade ingen 

arbetslivserfarenhet. Sedan var jag inte superduktig på språket heller, så jag kände att det 

var supersvårt. Jag minns att jag sökte jobb i 1,5 år och brukar det skicka flera 

ansökningar varje månad, men det var bara nej efter nej efter nej. Det var ganska svårt och 

man var mer frustrerad att man kände att man inte har fått en chans. Jag hade inte fått en 

enda intervju på 1,5 år och sedan när jag fick min första intervju då fick jag jobb också. Så 

det kändes som att man inte fick någon chans att bevisa vem man är och att man är seriös 

och ansvarsfull.” 
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Samtliga deltagare uttryckte känslan av frustration, ensamhet eller depression i ett tidigt skede av deras 

integration till Sverige. Vidare nämndes även att dessa typer av känslor blev lättare med tiden, när 

deltagarna väl kom ut på arbetsmarknaden och började känna sig som en del av samhället.  

 

 

4.3 Yrkesbana 

Under de år deltagarna har tillbringat i Sverige har de flestas yrkesbefattning genomgått förändringar på 

olika sätt. För vissa innebär detta en hel förändring av deras yrkesväg, för de andra innebär de ett visst 

avancemang inom samma yrke. Faktorerna som bidrar till denna förändring är förbättrade 

språkkunskaper, utbildning, nätverk och sociala medier.  

 

En fördjupad förståelse och behärskning av det svenska språket har presenterats som en viktig faktor 

som inte bara har lett till bättre kommunikation men även att fler möjligheter har öppnats upp. Samtliga 

deltagare menar att det är enklare att få fram information om vad individen har rätt till och vad för 

möjligheter som finns. Även att genom en förbättring av det svenska språket har deltagarna kommit i 

kontakt med nätverk som har deltagit i vägen till ändring av yrke. För en del har utbildning spelat en 

avgörande roll i förändringen. Många har valt att vidareutbilda sig för att öppna vägen till nya 

yrkesmöjligheter och förvärva nya kunskaper och kompetenser.  Vilket har visat sig leda till 

anställningar och möjligheter inom det deltagarna har utbildat sig till, oavsett tidigare erfarenheter.   

 

Det framkommer också i intervjuerna att det finns deltagare som har varit på samma arbete eller bransch 

under hela tiden i Sverige. Vissa har valt att vara kvar på samma arbetsplats på grund av att de inte aktivt 

sökt sig vidare, medan andra anser att det är svårt att byta inriktning. Sedan har det återkommande 

nämnts att en stor hjälp för att kunna byta arbete och ha möjlighet när det saknas språkfärdigheter är 

genom sociala medier på olika forum, där det är migranter med samma härkomst som hjälper andra till 

arbetsmöjligheter.  

 

 

4.4 Delaktighet i samhället  

Ett genomgående mönster bland de deltagande migranterna var att arbetet hade stor betydelse när det 

kom till att bli en del av det svenska samhället. Det visade sig att både språk och umgänge förbättrades 

markant efter dess att migranterna kommit in på arbetsmarknaden och interagerade med människor som 

talade svenska.  

 

M4: Otroligt mycket, man kände liksom att man hade ett värde också. Och sen i den rollen 

jag arbetade är man bland både vuxna och ungdomar, man har en väldigt bred grupp att 
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interagera med. Själva språket växte enormt under de åren jag jobbade där. Det blir nya 

vokabulär, både från ett ämnesperspektiv, men även från att bara prata med olika personer 

från samhället. Det är nya nätverk hela tiden och då berikar man språket. 

 

M9: Vi träffade också några andra X par som berättade att våra barn kommer ha det 

väldigt bra i Sverige men att tyvärr vi kommer inte kunna komma in i samhället på samma 

sätt för vi redan är en familj. Vi är redan i en familjekategori och kan inte på samma sätt 

bygga ut nätverk som människor som kommer hit själva, det är flera som har haft samma 

upplevelse som jag pratat med. 

 

Däremot bekräftar deltagare att tiden innan språkkunskaperna och det sociala nätverket utvecklats var svår 

och påverkade både självförtroendet och delaktigheten i samhället negativt. De vittnar bland annat om att de 

kände sig mindre värda, inte vågade göra saker som de vanligtvis vågar när det behärskar språket samt blir 

nervösa bland andra människor.  

 

M2: ”I början, visst man kanske förstår svenska, men man har inte det där självförtroendet 

att prata svenska för man känner sig som en femårig och kan inte riktigt förklara vad man 

tycker och tänker. Men i början var det som en barriär där man kände sig som mindre värd 

på något sätt och man vågade inte göra saker som man vanligtvis skulle våga göra när man 

är bekväm i sitt eget språk”. 

  

M6: ”Man känner sig till exempel när man går i affär man är som i en bubbla, man lyssnar 

på folk men förstår inte vad de säger och blir nervös”. 

 
 

4.5 Diskriminering  

Diskriminering som presenteras av deltagarna förekommer i olika grader och uttrycker sig på olika sätt. 

Framför allt beskrivs det fall av diskriminering som kan vara svårt att urskilja om det faktiskt rör sig om 

diskriminering eller inte. Ett mindre antal av deltagarna berättar att de inte har upplevt diskriminering 

som uttrycker sig tillräckligt starkt för att vara av betydande mening. Exempelvis genom att kunder eller 

främmande individer till de deltagarna har uttryckt sig på ett negativt sätt gentemot migranter. De allra 

flesta har delat med sig av situationer som är av en grad att de har haft en påverkan på enskilda individen, 

där de har upplevt att de har blivit diskriminerade eller misstänker att det handlade om diskriminering.  

 

En återkommande form av diskriminering mot migranter som deltagarna nämner som en anledning är, 

deras namn. Deltagarna i intervjuerna nämner att en anledning som kan ha varit en begränsning för 

anställning är att de har namn som låter främmande eller är etniskt distinkta.  
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M2: ”Jag sökte några jobb där, men fick inte de. Jag vet inte vad det beror på, det kanske 

var mitt ryska efternamn som jag hade på den tiden, det kanske var att jag hade erfarenhet 

från ett utlandsarbete som jag kan tänka mig skulle ja men lite misstänksamt för mig om jag 

var chef idag”. 

 

Det nämns även att inrikes födda ofta har en förmån när det gäller att få tillgång till avancemang i arbetet, 

men även att i andra fall som att byta arbete. Samtliga deltagare har presenterat att de har fått kämpat 

och stå på sig mycket mer för att kunna befinna sig där de är idag.  

 

M2: ”Kanske någonstans så känner jag, såklart beroende på vilken chef jag jobbar med, att 

svenskar som började samma resa samtidigt som mig kanske har kommit lite längre, det är 

definitivt så”. 

 

M2: ”Det är samma som mina andra kollegor upplever, även de som kommer till Sverige, att 

svenskar har en förmån när det gäller karriär. Så det upplever vi allihop tror jag. Många 

svenska chefer som inte vill bli utmanade eller ta konflikter väljer oftast den enkla vägen, 

vilket är att anställa en svensk”. 

 

M5: ”Om det gäller att få bättre jobb, då det är diskriminering, ingen vill anställa en äldre 

utlänning. Om det gäller hemtjänsten och äldreboende, dem tar alla de behöver folk och de 

tar alla som vill… Jag vill inte kämpa om detta mer, jag har gjort allt jag kunnat för en sån 

avans i jobb…. Om det gäller att byta jobb är det omöjligt”. 

 

M10: ” Om ni ger han mitt distrikt, kommer jag att säga upp jobbet för att det är orättvis, 

för jag hade samma situation och sa ingenting”. 

 

En annan form av diskriminering som presenteras är på arbetsplatsen, där deltagarna är eller har varit 

anställda. Situationer som nämns är bland annat dålig behandling av kollegor, där ledningen inte har 

gjort något för att motverka situationen. Det nämns även att dessa företag inte vill att deras anställda ska 

lära sig svenska. Denna typ av diskriminering på företag som endast anställer migranter och tar nytta av 

att många inte kan svenska och har tillgång till information om deras rättigheter. Vilket resulterar i olika 

typer av diskriminering som har påverkan på inkomster och livskvalité.  

 

M6: ”Om vi säger såhär, när jag kom hem jätte ledsen efter jobbet och blivit väldigt dåligt 

behandlad, jag fick nästan jobba två år med honom. Kan du föreställa dig att två år att jag 

var med en person som gjorde mig jätte sliten på det här sätten, det räcker”. 

 

M10: ” Skriker på dem anställda och tillåter dåligt behandling, pågrund av att de vet att de 

har familjen och försörja och inte kan tappa jobbet”. 
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Det framkommer också en problematik där deltagare förklarar att normerna på arbetsplatsen skapas av 

arbetstagarna, vilket både ökar förväntningarna hos arbetsgivaren och gör det svårt för nya att anpassa sig. 

Det förklaras också att det kan bli som en tävling där olika etniciteter tävlar mot varandra.  

 

M7: I den första firman jag jobbade hade jag svårt, det var rätt skruvade normer och av 

det jag vet, är det tyvärr vi X som har skapat. Det är tungt arbete redan som det är och 

vårt folk gör det bara värre pågrund av normerna vi har i hemlandet. När det kommer 

nya har de problem med att komma i kapp med de som redan jobbar där. Vilket leder till 

att denna norm stannar och arbetsgivarna förväntar sig detta av oss. 

 

 

4.6 Stöd i processen  

Resultat från intervjuerna indikerade på att det finns brister i det stöd som migranter erbjuds under 

integrationsprocessen. Ett flertal deltagare beskriver hur de inte visste att myndigheter så som 

Arbetsförmedlingen fanns när de först kom till Sverige och skulle utforska arbetsmarknaden. Det 

resulterade i att ingen av de 11 migranter som deltog i studien funnit ett arbete via arbetsförmedlingen, 

utan genomfört jobbsökarprocessen på egen hand eller med hjälp av kontakter. En av dessa deltagare 

var i kontakt med arbetsförmedlingen vid ett tillfälle, men blev inte beviljad någon hjälp.  

 

M1: “I never went through Arbetsförmedlingen”.  

I: Okay, so you did it all on your own? 

M1: “Yeah, I didn't know I can go through them, and I basically just started to send my CV”.  

 

M5: ” Nej, jag fick ingen hjälp, det var jag som gjorde allt för att få jobb, öppen till att ta 

jobb spelade ingen roll vilken…arbetsförmedlingen och andra myndigheter hjälpte 

ingenting”. 

 

M5: ” Nej, det var jag som gick och sökte därför, igen jag började söka jobb då jag försökte 

och gick till olika revisorbyråer och jag ville prova arbeta som ekonom, jag försökte få 

praktik men tyvärr var de ingen som hjälpte mig. Inte ens arbetsförmedlingen som var jätte 

förvånade att jag jobbar som hemtjänsten”. 

 

M10: ”Jag fick inge speciell hjälp, men tog reda på allt om jobb och visum via kontakter från 

hemlandet”.  

 

M10: ” Så… jag fick olika hjälp och stöd, bland annat mellan olika grupper på Facebook 

samt auktioner i Polen och sidor där man letar jobb”. 
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Vidare redogör en deltagare för att denne endast hört negativa saker om Arbetsförmedlingen och på 

grund av det inte valt att ta kontakt med dem. Deltagaren visste att Arbetsförmedlingen var ett möjligt 

alternativ, men valde att hellre söka arbete på egen hand.  

 

M3: ”Där är jag lite tveksam, men sen har jag inte sökt genom Arbetsförmedlingen heller, 

men det var ju på grund av att man snackat med andra som sagt att ”man hittar aldrig jobb 

via Arbetsförmedlingen”, så jag har valt att söka själv”. 

I: Så det var ändå en känsla du hade? Att man inte vinner så mycket på att gå via 

Arbetsförmedlingen? 

M3: ”Ja, det känns som att det bara finns Arbetsförmedlingen och sen har jag bara hört en 

massa dåliga grejer om dem, så jag valde att söka själv. Så jag kan egentligen inte säga att 

jag inte fått hjälp, för att jag inte sökte på det sättet. Men anledningen till att jag inte sökte 

var på grund av att jag hört ganska dåliga grejer, eller att Arbetsförmedlingen inte hjälper 

supermycket. 

 

 

4.7 Företagens arbete 

De två chefer som intervjuades bekräftade att respektive företag arbetar för inkludering, men att det 

finns förbättringsområden. Det arbete som utförs rörande inkludering betonar inte bara inkludering av 

migranter, utan även arbete för att förebygga diskriminering, trakasserier och kränkande beteende. 

Arbetet sker löpande under kalenderåret och utförs via flera tillvägagångssätt, bland annat 

lönekartläggningar, APT-möten och olika case. 

 

C1: ”Ja, det gör vi. Vi jobbar löpande med lika behandling där vi har planer för att följa 

den lagstiftning som finns. Vi gör lönekartläggningar för att undvika diskriminering mellan 

löner, vi jobbar med att informera om och jobbar löpande med att ta hand om trakasserier, 

mobbning, sexuella trakasserier och diskriminering i alla former”. 

 

C2: ”Ja, det har vi. Vi har ju alltid arbetsmiljöfrågan och där ingår den. De finns alltid 

med på alla våra APT-möten till exempel. Varje år så har vi också olika typer, där vi gör på 

olika sätt varje år, har vi medarbetarundersökningar kan man väl säga där man ibland får 

svara på en enkät och ibland diskutera i grupp. Då kan vi ha olika case som man får 

diskutera, som kanske handlar om just kränkande beteende och sådana saker. Så att man 

har en dialog om vad som är okej och vad som inte är okej på en arbetsplats till exempel. 

Sådant jobbar vi med ganska ofta, i olika former flera gånger per år”. 

 

Det framgick även att ett av företagen arbetar tillsammans med arbetsförmedlingen, med intention att 

migranter ska få stöd när de äntrar den svenska arbetsmarknaden. Däremot framkom det att arbetet inte 
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genererat speciellt mycket framgång, då migranternas förväntningar inte stämt överens med de 

förväntningar företaget och Arbetsförmedlingen hade. Vidare visade det sig att samma företag arbetar 

med andra externa organisationer för att bidra med arbetsmöjligheter till de som står långt ifrån 

arbetsmarknader, samt utländska akademiker.  

 

C1: ”Ja, men de fall jag har varit med och jobbat väldigt nära Arbetsförmedlingen så kan 

jag uppleva att förväntningarna från Arbetsförmedlingen och kanske för oss som företag 

gentemot medarbetarna som faktiskt söker jobb och är med i program inte är supertydliga. 

Med det menar jag att de gånger vi har jobbat nära Arbetsförmedlingen i den här typen av 

program så har vi ändå landat i att ”nej det var ingen som ville få en provanställning på 

XXX under ett antal månader”. Där alltså viljan, drivet och förväntningarna inte är tydliga 

från början. Det har resulterat i att det faktiskt inte blir något”.  

 

C1: ”Det kan ju vara olika. Tittar vi på det här med En Bra Start så har vi jobbat för att 

tillsammans hitta möjligheter för dem som står långt ifrån arbetsmarknaden idag. Sen har vi 

faktiskt något som heter jobbsprånget, där vi också tittar på hur vi kan hjälpa utländska 

akademiker att komma in i arbete. Det är någonting som vi gör tillsammans hela XXX och 

som också är ett liksom formaliserat program”. 

 

Det är möjligt att avancera inom de två företagen som deltog i intervjuerna, däremot beskrevs det som 

enklare inom ett av dem. Det framkom ur empirin att det företag som uppmuntrade till avancemang 

arbetar mycket med ständigt lärande och kompetensutveckling. Anställda får möjlighet att delta i 

utbildningar och få en bredare kunskap.  

 

C1: ”Mycket är ju att man breddar kunskapen i det man gör, men sen jobbar ju vi otroligt 

mycket med ständigt lärande. Både i rollerna du har, men sen också att du ska ha kompetens 

att bygga vidare eller kompetensutveckla dig och avsätta tid för. Som jag inom HR ska ha lite 

koll på vad som är på gång inom HR och inte fastna i mitt gamla hela tiden, utan verkligen 

bredda mig och tänka nytt. Det är någonting som ligger i vår kultur att vi verkligen 

uppmuntrar till det där ständiga lärandet och att inte fastna men att det sedan också ligger 

på dig som medarbetare. Sen får du utbildningar och du får det som krävs för att du ska 

kunna göra ditt jobb, men det är så mycket mer än det”. 

 

De migranter som intervjuats har lite olika uppfattningar om företagens arbete och om det arbete som 

utförs är tillräckligt eller inte. Flera av de som intervjuades var däremot enade om att företagen arbetar 

på ett inkluderande sätt och erbjuder resurser som migranter kan ta del av. Bland annat beskrivs det att 

företag arbetar med både mångfald och inkludering, där folk från alla världsdelar rekryteras till de olika 

arbetsteamen. Utöver den öppna rekryteringen bekräftas det att samtalsstöd, kurser inom både svenska 
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och engelska samt internationella förbund som bidrar till inkludering är resurser som finns tillgängliga 

för migranter att delta i. 

 

M4: Ja, det upplever jag. De som jag har varit i kontakt med tycker jag inkluderar. Där jag 

jobbar nu är det en väldigt viktig del av vår policy att vi tänker på hur vi jobbar med diversity 

and inclusion. Både mellan män och kvinnor, men också med folk från andra kulturer som 

kan berika och ha andra sätt att se på saker. Mitt eget team på jobbet är väldigt mångkulturell 

och när vi har rekrytering så har vi öppen rekrytering och får ansökningar från alla 

världsdelar. Vi intervjuar folk från alla världsdelar och ser om de passar in på de kriterier 

som ställs för jobbet, oavsett vart de kommer ifrån. Så att det upplever jag. 

 

M2: Just gällande företagets resurser så kanske har jag inte själv varit så där jättebra på att 

ta reda på vad som finns som kan hjälpa mig, för jag är ganska dålig på att be om hjälp som 

person. Jag vet faktiskt inte, men samtalsstödet har alltid funnits där, vilket är bra. Jag vet 

att det alltid finns någon slags erbjudanden om att man kan lära sig engelska eller gå på en 

kurs och lära sig svenska, så resurserna finns där, men det gäller att ta reda på vad som 

finns. Sedan har vi haft en International Club som hålls av personer som kommer från andra 

länder och den är sponsrad av företaget, så vi har en möjlighet att göra olika aktiviteter och 

samlas tillsammans och få stöd av varandra. Det tycker jag är fantastiskt att det finns också. 

 

 

4.8 Förväntningar   

Nästan alla deltagare nämnde att arbetsgivare bör ha mindre krav på migranter i språk och erbjuda mer 

möjligheter och chanser. De betonar också vikten av att arbetsgivare kan vara med flexibla och 

förespråkar att sänka kraven på språkkunskaper och erbjuda fler möjligheter och chanser för 

migranter. Genom att minska kraven på språkkunskaper skulle det kunna underlätta integrationen 

förklaras det. Det framkommer även att det kan leda till att det bildas en mer inkluderade arbetsmiljö 

för att grupper blandas mer vilket leder till större förståelse gentemot migranter 

 

Det nämndes även olika typer av förslag för hur företagen eller myndigheterna skulle kunna arbeta 

mer med för att bidra till att migranter också kan bilda en uppfattning av förväntningarna av den 

svenska arbetsmarknaden. 

 

M2: När personer kommer till Sverige, i stället för att bara skicka att de måste lära sig 

svenska så kanske man skulle behöva träna upp folk och säga att ”nu kommer du till 

Sverige och det här kan bli jobbigt, det här kan bli jobbigt”. Det här skulle vara kanon 

tror jag, att företag har en psykologisk träning för att förbereda människor på vad som 

väntar. 
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M10: Kanske visa lite mer förståelse för människor som inte pratar så bra svenska, jag 

menar ge chans för de som börjar lära sig svenska och kräva inte på engång stor nivå 

av språket. 

 

En annat problem som visade sig var, kommunikationen och förväntningarna mellan företag och 

arbetsförmedlingen. 

 

C1: Ja, men de fall jag har varit med och jobbat väldigt nära Arbetsförmedlingen så 

kan jag uppleva att förväntningarna från Arbetsförmedlingen och kanske för oss som 

företag gentemot medarbetarna som faktiskt söker jobb och är med i program inte är 

supertydliga. Med det menar jag att de gånger vi har jobbat nära Arbetsförmedlingen i 

den här typen av program så har vi ändå landat i att ”nej det var ingen som ville få en 

provanställning på XX under ett antal månader”. Där alltså viljan, drivet och 

förväntningarna inte är tydliga från början. Det har resulterat i att det faktiskt inte blir 

något.  

 
 

5. ANALYS OCH DISKUSSION 

5.1 Språkbarriärer 

Av resultaten i denna studie kan det konstateras att språket är en av de centrala faktorerna som påverkar 

migranters anställningsmöjligheter på den svenska arbetsmarknaden. Bristande språkkunskaper visade 

sig i vissa fall resultera i att flera av migranterna omgav sig med människor de delar språk med, i stället 

för att ta kontakt med svensktalande. De kände en samhörighet med personer från samma etniska 

bakgrund eller andra människor som också invandrat till Sverige, då de hade mer gemensamt med 

varandra. Enligt den sociala identitetsteorin (Tajfel et al., 1979) stärker denna typ av gemenskap den 

individuella självkänslan och arbetsprestationen. Däremot beskrev en del migranter att den 

bekvämlighet som kommer till följd av gemenskapen kan resultera i att en person har svårare för att lära 

sig svenska och att bli en del av samhället. Grupperingarna som uppstår till följd av språkbarriärer eller 

kulturella skillnader kan enligt arbetsmarknadssegmenteringsteorin (Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 

2023) ha en inverkan på individernas anställningsmöjligheter samt deras chans till avancemang mellan 

primära och sekundära segment. Vidare kan segmenteringen grupper emellan resultera i diskriminering, 

på grund av förutfattade meningar.   

 

Vidare beskriver flera av de migranter som deltog i studien att språkprogram, så som SFI, var en bra 

grund, men inte lika hjälpsamt som att lära sig svenska via till exempel arbetet eller umgänge. Det 

indikerar på att företagen kan ha en viktig roll när det kommer till att utveckla migranters 
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språkkunskaper, som vidare stöttar integrationen. Att behärska språket underlättar inte bara 

integrationen och möjligheterna till anställning. Flera deltagare beskrev hur språket hjälpt dem bli en 

del av det svenska samhället. Delaktighet och känslan av tillhörighet är starkt kopplat till den psykiska 

hälsan. En bra psykisk hälsa kan visare leda till att fler tar sig ut på arbetsmarknaden och bidrar till 

samhället. Det påvisar att språkkunskaper är en betydelsefull aspekt av integrationsprocessen i flera 

avseenden.   

 

Under intervjuerna framkom det av flera migranter att företag som anställer näst intill bara migranter 

inte vill att arbetstagarna ska kunna språket, då de riskerar att förlora sin arbetskraft om de som arbetar 

kan svenska. Att inte kunna språket kan begränsa deras kunskap om tillgängliga resurser, rättigheter och 

stöd. Det leder till en informationsbegränsning som kan bli till en stor barriär i frågan om integration. 

Framför allt om en migrant inte har språkkunskaper eller ett socialt nätverk som sitter på den typen av 

kunskap. Det kan avsevärt påverka deras förmåga att anpassa, integrera och navigera sig i sin nya miljö. 

  

 

5.2 Diskriminering  

Diskriminering mot migranter är förekommande på arbetsmarknaden i Sverige och uttrycks på flera 

olika sätt. Trots insatser för att främja jämställdhet och mångfald möter migranter ofta olika former av 

diskriminering och fördomar som hindrar deras tillgång till arbetsmarknaden och försvårar deras 

integration. Däremot är det viktigt att nämna att de intervjuade migranterna nämnde att det är svårt att 

urskilja om det handlar om diskriminering eller inte. Många ansåg även att det inte förekom synlig 

diskriminering av betydelse. Det framkom däremot vissa fall där de intervjuade migranterna beskrev 

situationer som skulle kunna tolkas som diskriminerade. 

 

Deltagarna i intervjuerna nämner att en anledning som kan varit ett hinder i anställningsprocessen är att 

de har namn som låter annorlunda eller är etniskt distinkta. Den sociala identitetsteorin (Tajfel et al., 

1979) presenterar att vi människor har en tendens till att kategorisera olika faktorer och basera vår 

uppfattning om något på dessa. Det kan leda till att migranter redan i ett tidigt skede kan utsättas för 

diskriminering när de har skickat in anställningsunderlag som CV. Detta kan ha att göra med att 

arbetsgivare redan i ett tidigt skede kan skapa en uppfattning om migranter och kategorisera de baserat 

på namnet. Därav kan tidigare medvetna eller omedvetna fördomar påverkat deras bedömning av en 

sökandes kvalifikationer baserat på deras namn. I stället för att välja och fokusera på kompetens och 

erfarenheter, kan en sådan arbetsgivare välja att anställa någon som är i en grupp som arbetsgivaren 

själv relaterar mer till. I och med att arbetsgivaren kan anse att sannolikheten att en person med svensk-

klingande namn kan vara bättre på språket och passa in i teamet på grund av förlagda fördomar som 

skapats av samhället. Negativa stereotyper och fördomar mot migranter visar sig ha en påverkan på 
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anställningsbeslut och dynamiken på arbetsplatsen. Dessa fördomar kan leda till uteslutning och 

stereotyper som försvårar karriärutveckling. Detta kan också vara en bidragande faktor till att migranter 

har svårare att få anställning och avancemang inom företag.  

  

Empirin visar också att det finns möjligheter att på effektiva sätt kunna utveckla sin karriär med hjälp 

av förbättrade språkkunskaper, utbildning och nätverk på sikt. Både på egen hand och med hjälp av stöd 

av företag. Däremot upplevde många att de behöver kämpa mycket hårdare för att de har en utländsk 

etnicitet i jämförelse till sina svenska medarbetare. Det har resulterat i att vissa har valt att nöja sig med 

de arbeten de idag har, för att de inte har fått chansen och arbeta med det som de har erfarenhet och 

utbildning inom från sitt hemland. Samtidigt upplever en del av deltagarna att det är möjligt till byte av 

inriktning av arbete på den svenska arbetsmarknaden, men att de inte har försökt. Detta skulle kunna 

indikera på att det är svårt att byta arbetsroll från olika segment på arbetsmarknaden, men att det finns 

möjligheter till det.  

 

Trots att migranter ofta är mindre sysselsatta och mer arbetslösa under längre tid än inrikes födda, är det 

ofta migranter som är villiga att arbeta inom låglöneföretag. Låglöneföretag kan ses som arbeten på det 

sekundära segmentet i arbetssegmenteringsteorin. De kan anses vara mer tillgängliga, men lägre betalda 

och mer osäkra i form av anställning. Vilket kan vara en anledning som stödjer att 

arbetsmarknadssegmentering (Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 2023) faktiskt är ett koncept som 

förekommer på den svenska arbetsmarknaden. Som visar på att det är svårare för en migrant att röra sig 

mellan den primära och sekundära segmenten och ha svårare till anställning överlag i det primära 

segmentet. Denna problematik kan leda till att fler migranter blir utan någon sysselsättning och kan få 

det svårare att komma in och känna sig delaktiga på den svenska marknaden. Vilket kan resultera i 

negativa effekter på den enskilda personens livskvalité, som i sin tur kan bli mer isolerad från samhället 

och få det svårare och komma ut på arbetsmarknaden.   

 

En annan form av diskriminering som har nämnts i empirin är företag som endast anställer migranter 

kan ha en maktposition som missgynnar arbetstagaren. Genom att företag använder denna strategi kan 

de utnyttja migranter som har bristande kunskaper om arbetsrätten i Sverige. Löneskillnader är också 

förekommande av samma anledning, då arbetsgivare kan utnyttja den bristande kunskapen hos 

migranter om vad standarden i Sverige är. I och med det kan arbetsgivaren ta mindre betalt för 

arbetskraften och ge allmänt sämre arbetsvillkor än företag som arbetar med inrikes födda. 
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5.3 Sociala nätverk 

Sociala nätverk kan vara en avgörande faktor i sökandet av arbete, då det ökar möjligheterna till 

information om möjliga resurser och arbetsmöjligheter. Trots detta visar resultaten av denna studie att 

majoriteten av de migranter som deltog formade sitt sociala nätverk i Sverige genom sitt första arbete. 

Det kan vara en förklaring till att flera av migranterna som deltog inte hade vetskap om att resurser, så 

som Arbetsförmedlingen, fanns att ta del av i jobbsökningsprocessen. Vidare kan ett bristande socialt 

nätverk leda till att det blir svårare att avancera mellan sekundära och primära segment, vilket stödjs av 

arbetsmarknadssegmenterings-teorin (Reich et al., 1973; Reid & Rubin, 2023). Under intervjuerna 

framkom det av flera deltagare att bristen på nätverk i Sverige resulterade i att det var svårt att byta 

arbete och att informationen de hade tillgång till inte var tillräcklig. Detta berodde bland annat på 

bristande språkkunskaper, som begränsade möjligheten att kommunicera.   

 

Som tidigare nämnt har migranter generellt sett färre sociala nätverk än svenskfödda, vilket kan påverka 

känslan av tillhörighet. Det kan i sin tur leda till en försämrad psykisk hälsa, vilket bekräftas av somliga 

deltagare i studien. Avsaknad av tillhörighet och gemenskap kan resultera i en försämrad självkänsla 

och självbild, vilket främjas av den sociala identitetsteorin (Tajfel et al., 1979). Fortsättningsvis kan 

nätverk påverka rekryteringsprocessen, i form av nätverksrekrytering. Som tidigare förklarat innebär 

det att nyckelaktörerna inom företag, så som chefer, grundar de besluts som tas inom 

rekryteringsprocessen baserat på deras personliga nätverk. Det kan resultera i diskriminering av de 

människor som söker arbeten, men inte har någon personlig koppling till arbetsgivaren. I migranters fall 

kan detta bli mer påtagligt, då det konstaterats att de har få sociala nätverk i Sverige.  

 

Av resultaten framkom det att flera av de migranter som deltog i studien antingen bildade eller utökade 

sitt nätverk i Sverige via fritidsaktiviteter. Utökade nätverk kan leda till ökad kunskap och förståelse för 

andra grupper i samhället. Genom att ta kontakt med grupper som framstår främmande, baserat våra 

personliga stereotyper, kan normer brytas och risken för diskriminering minska. Detta betonas av den 

sociala identitetsteorin. Sammanfattningsvis kan nätverk ha en omfattande inverkan på migranters 

integration på arbetsmarknaden. Detta på grund av dess betydande påverkan kopplat till 

arbetsmöjligheter, informationstillgång, självkänsla och diskriminering.  
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5.4 Förtagens roll 

Majoriteten av deltagarna från intervjuerna som är migranter anser att ansvaret för att underlätta 

integrationsprocessen inte bör ligga på företag, då företag ska kunna bestämma själva över sina 

verksamheter. Däremot att det hade varit väldigt uppskattat om företag tog större ansvar och initiativ 

för att främja migranters integration. I empirin nämndes det att den första anställningen i Sverige 

succesivt hade lett till förbättrade språkkunskaper och större nätverk samt en känsla av delaktighet i 

samhället. Detta visade sig starkast på företag där svenska talades vardagligen. De individer som 

arbetade på företag där de hade nära till grupper från sitt hemland hade signifikant sämre språkkunskaper 

än de som arbetade på företag med människor av blandade etniciteter.  

 

Dessutom visade det sig att de migranter som arbetade omgivna av människor från samma land inte 

hade något nätverk, eller ett mindre nätverk, än de som behövt använda det svenska språket på arbetet. 

Detta kan vara till stöd för att företag faktiskt kan ha en betydande roll i integrationen av migranter på 

Sveriges arbetsmarknad. Vidare beskriver flera deltagare att initiativ som företag redan tar, eller 

förslagsvis kan implementera, skulle kunna vara till stor nytta för inkludering av migranter. Ett av de 

initiativ som framkom av empirin var internationella föreningar, där människor från olika länder kan 

träffas och få en gemenskap. Vidare föreslog somliga deltagare att företag kunde införa sammankomster 

med människor från olika länder, i syfte att sprida kunskap om olika kulturer och skapa en mer 

omfattande förståelse för andra människor.   

 

Diskriminering och fördomar i samband med migration och arbetsmarknaden är genomgripande frågor 

som på ett djupgående sätt påverkar livet för individer som söker arbete i ett annat land. Negativa 

stereotyper och fördomar mot migranter kan påverka anställningsbeslut och dynamiken. Det går att se 

att företag kan vara en bidragande faktor i arbetet mot diskriminering. Från empirin finns det exempel 

på både fall som har hanterats bra av företag gällande situationer där diskriminering har förekommit och 

där det inte har blivit löst. Det visar tydligt på att deltagare som har fått hjälp har stannat kvar under en 

längre tid, medan på det företag där de inte har fått hjälp ha det valt att lämna. Det skulle kunna tolkas 

som att denna diskriminering är baserat på osäkerhet mot en grupp människor som har andra rötter än 

svenska. I och med den mimetiska isomorfismen kan osäkerhet för yttre faktorer leda till att 

sannolikheten för att företag imiterar varandra ökar. Genom att stora företag som är förknippade med 

framgång öppet visar att de arbetar med migration på den svenska marknaden. Skulle det kunna påverka 

att andra företag börjar ta efter på samma sätt och anpassa sina strukturer och normer (Meyer & 

Rowan,1977; DiMaggio & Powell, 1983). 
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Även fast det argumenteras mot att företag har en betydande roll i större delen av den empiriska data. I 

och med att företags fokus ofta är på lönsamhet, menar vissa deltagare att det kan bli mindre effektivt 

för företag att ta till metoder som innebär investeringar i syfte att främja integration. Att företag 

investerar i humant kapital, så som utbildning av sina anställda, visar långsiktigt på bättre produktivitet 

och resultat (Sweetland, 1996). Den institutionella teorin (Meyer & Rowan,1977; DiMaggio & Powell, 

1983) påvisar även hur normer och värderingar inom en bransch kan bli till hinder om de inte är förenliga 

med förändring i samhället, vilket bromsar organisationsutveckling. Vilket leder till en minskad 

strukturell legitimitet, men även moralisk legitimitet om företag inte arbetar med aktiviteter som främjar 

i detta fall migranter baserat på lönsamhet (Scott, 2014; Suchman, 1995). I och med att Sverige är ett 

land som har en stor mångfald där 20.4 procent av befolkningen är utlandsfödda, skulle ett arbete med 

integration kunna leda till fördelar för företag.  

 

En annan återkommande faktor är att företag bör ha lägre förväntningar och ge mer chanser till 

migranter. Företag skulle kunna påverka det här genom att arbeta mer med en inkluderande arbetsmiljö, 

genom att sänka sina förväntningar och erbjuda fler möjligheter.  Det kan handla om att inte ha lika höga 

krav på eventuella språklig och kulturella skillnader och fokusera på färdigheter och kompetenser hos 

individer. På den svenska arbetsmarknaden ställer många arbetsgivare orealistiskt höga krav på 

migranter. Vilket resulterar i en begränsning av möjligheter för en integration. Genom att minska kraven 

och i stället fokusera på att erbjuda utbildning, stöd och möjligheter kan företag bidra med att skapa en 

enklare väg för migranter och dess integration. Detta kan ses som positivt av human kapital teorin, då 

en investering i det humana kapitalet kan leda till bättre förutsättningar och möjligheter för olika parter 

(Sweetland, 1996). Då det bidrar till ökad produktivitet samt nya kompetenser hos enskilda individer. 

Sedan kan företag som arbetar på detta sätt både främja integrationen och uppnå en kulturell kognitiv 

legitimitet, då det aktivt försöker anpassa sig och skapa förståelse till förväntningar och värderingar i 

samhället (Scott, 2014; Suchman, 1995).  

 

Trots att det finns underlag för att företagen har en betydande roll i integrationen av migranter går det 

att se brister på det arbete som utförs. Under urvalsprocessen framkom det tydligt att flera företag inte 

arbetar med migration överhuvudtaget, vilket resulterade i bortfall av deltagare. Som tidigare nämnt kan 

integrationen av migranter gynna företag i dess konkurrenskraft och innovation. Mångfald, nya insikter 

och kunskap som individer med annan bakgrund kan besitta är värdefull kompetens som kan förbättra 

företagens ekonomiska prestation och på så sätt också leda till en förbättrad välfärd i samhället, samt 

öka livskvalitén hos migranter. Trots att brister i arbetet som företag bedriver kunde identifieras 

uppmuntras de att ständigt arbeta för att uppnå ekonomisk hållbarhet. Agenda 2030, framställd av FN, 

betonar vikten av företagens arbete när det kommer till anständiga arbetsvillkor, en produktiv 

sysselsättning, lika lön för likvärdigt arbete samt en trygg arbetsmiljö.  
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Det finns olika strategier att tillämpa för att sträva mot de mål som FN ställer i Agenda 2030. Det kan 

bland annat verkställas genom att företag samarbetar med externa parter, så som Arbetsförmedlingen. 

På så sätt kan migranter få bättre tillgång till information gällande vilka rättigheter de har i Sverige, 

utveckla sitt svenska språk och via integrationsprogram få praktisera på den svenska arbetsmarknaden. 

Att tillämpa strategier endast för att uppnå påtryckningar och villkor från större organisationer, med 

ambition att bli sedd som legitim, kan vara ett tecken på tvingande isomorfism (Meyer & Rowan,1977; 

DiMaggio & Powell, 1983). Det skulle vidare kunna resultera i interna konflikter, om företagens 

strukturer och visioner inte är i linje med de villkor som ställs. Fortsättningsvis kan påtryckningar i form 

av regleringar och officiella riktlinjer utfärdade av myndigheter och tillsynsorgan resultera i att företag 

tar ställning och agerar med intention att undvika möjliga påföljder. Detta är en form av regulatorisk 

legitimitet (Scott, 2014; Suchman, 1995).   

  
 

6. SLUTSATS 

Till följd av det stora antal migranter som är bosatta Sverige blir integrationsprocessen till den svenska 

arbetsmarknaden avgörande för både individen och samhället. Genom denna studie har tre centrala 

faktorer, som visat sig ha en inverkan på integrationen, identifierats. De betydande faktorerna som har 

en påverkan på migranters integrationsprocess på den svenska arbetsmarknaden är följande; 

språkbarriärer, diskriminering och sociala nätverk.  

 

Bristande språk har upprepande gånger visat sig vara en begränsning som påverkar 

integrationsprocessen i ett tidigt stadie. Språk har en stark koppling till arbetssökande och gemenskap. 

Migranter som spenderar mer tid i umgängen som pratar språket har visat på att vara det mest effektiva 

sättet att lära sig svenska. Genom språkkunskaper är det enklare att få tillgång till information som kan 

ha en betydande effekt i integrationen, men det underlättar även jobbsökningsprocessen samt ökar de 

sociala nätverken. I likhet med språkbarriärerna framkom det att nätverk är en av de faktorer som tidigt 

påverkar integrationsprocessen och migranters möjlighet till arbete. Det är vanligt förekommande att 

migranter har ett bristande nätverk under den förta tiden i Sverige och att det utvecklats först när 

personen börjar arbeta. Därav är själva arbetssökandet begränsat och tenderar att pågå under en lång 

tidsperiod. I tillägg till det upplever migranter att bristen på nätverk har en negativ påverkan på den 

psykiska hälsan och välbefinnandet. Diskriminering är en faktor som är förekommande på den svenska 

arbetsmarknaden som i många fall kan vara svår att tydligt identifiera. Det kan bero på att diskriminering 

uttrycks i olika former och kan var svår att urskilja. Den diskriminering som repeterande förekommer i 

denna studie är den indirekta. 
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En stor del av empirin invänder om att företag borde ta en större roll i integrationsprocessen, men 

påpekar att det hade varit bra om företag hade bidragit mer. Genom att exempelvis haft mindre 

förväntningar på migranter och bidragit med mer chanser och möjligheter. Däremot baserat på analysen 

kan det konstateras att företag har en betydande roll i flera av de identifierade faktorerna i integrationen. 

Det är tydligt att flera av de begränsningar som migranter kan ställas inför kan med hjälp av företagens 

insatser och stöd leda till en enklare integrationsprocess in på den svenska arbetsmarknaden. Företagen 

strävar till viss del mot att integrera migranter på den svenska arbetsmarknaden. Däremot påvisar denna 

studie att det arbete som utförs är bristande. Flera företag berör inte integrationsfrågan överhuvudtaget, 

vilket kan resultera i att den svenska arbetsmarknaden går miste om värdefull kompetens. Vidare 

upplever företag att utomstående organisationer, som Arbetsförmedlingen, kan förbättra sitt samarbete 

med företagen för att bidra till en bättre och mer gynnsam integration. Vidare visar det också på att 

utomstående organisationer uppmuntrar företag att arbeta mer med integration av migranter. 

 

 

7. FRAMTIDA FORSKNING 

Denna uppsats studerar endast en liten del av arbetsmarknadsintegrationen av migranter. För att få 

tydligare insikter och utökad förståelse inom området uppmuntras vidare forskning. Vi som författare 

anser att det vore intressant att undersöka och jämföra olika branscher, för att möjligtvis kunna 

identifiera fler centrala faktorer som har en inverkan på migranters integration. Utöver det skulle en 

mer djupgående studie, med fler deltagare och en utökad tidsram, kunna generera mer detaljerade data 

och en grundligare analys. 

 

Med anledning av att olika länder har varierande erfarenheter av migration skulle en jämförelse mellan 

två, eller flera, olika länder vara intressant. På så sätt skulle det vara möjligt att urskilja likheter och 

skillnader länderna emellan och potentiellt finna fler effektiva metoder för att främja integrationen av 

migranter på arbetsmarknaden.  
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BILAGOR 
 

 

Intervjuguide 1. 

  

1. På vilken nivå är du utbildad på? Exempelvis Gymnasiet- eller Universitets nivå? 

 

2. Har du genomgått SFI- utbildning eller något annat integrationsprogram?  

 

3. Kan du beskriva din upplevelse av att söka ditt första jobb i det nya landet? Vilka 

utmaningar stötte du på under jobbsökningsprocessen? 

 

4. Vilka färdigheter eller egenskaper tror du var mest värdefulla för att få ditt första jobb 

i det nya landet? 

 

5. Hur har ditt första jobb påverkat din integrationsprocess och känslan av att känna dig 

mer delaktig i samhället? 

 

6. Har du fått känslan av att du har fått den hjälp du behöver för att komma in på 

arbetsmarknaden i Sverige? 

 

7. Vilka utmaningar stötte du på när det kom till språkbarriären? Hur har du hanterat 

situationer där språkförståelsen varit svår? 

 

8. Finns det några specifika händelser eller möten med människor som har haft en 

särskilt positiv inverkan på din integrationsprocess? Kan du dela med dig av en sådan 

händelse? 

 

9. Har du upplevt någon form av diskriminering eller fördomar när du försökte integrera 

dig på arbetsmarknaden? I så fall, hur har du hanterat sådana situationer? 

 

10. Har du upplevt att företag aktivt arbetar för en inkluderande arbetsmiljö? På vilket 

sätt? 
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11. Har du upplevt några svårigheter med att förstå eller anpassa dig till arbetsplatsens 

normer och förväntningar? Hur har du tacklat sådana utmaningar? 

 

12. Finns det några specifika resurser på arbetsplatsen som har varit extra stödjande eller 

hjälpsamma för dig när du började arbeta? 

 

13. Finns det faktorer inom dig själv som skulle kunna underlätta att komma in på den 

svenska arbetsmarknaden snabbare och lättare? Vad hade du gjort annorlunda om du 

kommit till Sverige idag?  

 

14. Finns det något som du skulle rekommendera företag att arbeta mer med för att göra 

det lättare för migranter att ta sig in på den svenska arbetsmarknaden?  

 

15. Hur ser du på företagens roll i integrationsprocessen? Är du nöjd med deras arbete och 

varför? 

 

16. Enligt din åsikt, vilka initiativ eller metoder kan företag implementera för att skapa en 

mer välkomnande miljö för migranter på arbetsplatsen?  
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Intervjuguide 2.  

 

1. Hur ser fördelningen mellan anställda med utländsk bakgrund och svenska 

medarbetare ut inom ert företag? Alt. er avdelning.  

 

2. Har ni identifierat specifika områden där ni sett att det finns behov av förbättringar för 

att underlätta integrationen för migranter? 

 

3. Hur ser ni som företag på kopplingen mellan språkkunskaper och 

anställningsmöjligheter? Har ni specifika språkkrav och hur ser i så fall dessa ut? 

 

4. Arbetar ni emot diskriminering på något vis? Hur är arbetet utformat? 

 

5. Har ni implementerat specifika policyer/program/initiativ för att stödja integrationen 

på er arbetsplats? Kan du beskriva dessa? Hur bidrar dessa till er företagskultur?  

 

6. Finns det möjlighet till karriärsutveckling och att avancera inom olika delar av ert 

företag? 

 

7. Samarbetar ni med externa organisationer eller partners för att underlätta 

integrationsprocessen? Vilka? Hur ser denna process ut?  

 

8. Hur utvärderar ni arbetet som utförts gällande integration av migranter? Tar ni emot 

feedback av anställda och om så är fallet, på vilket sätt används den? 
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