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Visionen i den regionala utvecklingsplanen för Stockholmsregionen (RUFS 
2010) är att Stockholm ska bli Europas mest attraktiva storstadsregion. En 
utmaning på väg mot visionen är att skapa en öppen region och att sam­
tidigt minska utanförskapet. Stockholmsregionen ska präglas av öppenhet. 
Invånarnas kön och bakgrund ska aldrig hindra dem från att förverkliga sina 
drömmar. 

Under 2010 påbörjades ett arbete för att förnya och bredda integrations­
politiken på strategisk nivå som en del av genomförandearbetet av RUFS 
2010. Detta år genomfördes en kartläggning som resulterade i arbets­
rapporten Vad händer? – En kartläggning av arbetet med integration i 
Stockholmsregionen (1:2010). En av slutsatserna av kartläggningen var 
att det saknas insatser med fokus på arbetsgivare. I samarbete med Läns­
styrelsen tog Tillväxt, miljö och regionplanering (TMR) fram ytterligare 
kunskapsunderlag som resulterade i fyra arbetsrapporter: Hur ser det ut? – 
Stockholms organisationers mångfaldsorientering (1:2011), Vad vet vi? –  
En forskningsöversikt om mångfald i företag och organisationer (2:2011) och 
Vad gör vi? – Att rekrytera personer med utländskbakgrund: arbetsgivares 
behov, erfarenheter och synpunkter (4:2011). Dessa arbetsrapporter utgör 
grunden för denna slutrapport: Använd kompetensen.

Arbetsrapporterna har tagits fram som en del av Länsstyrelsen aktion 
Anställ kompetensen. Landshövdingens genomförde då besök och nät­
verksträffar med privata och offentliga arbetsgivare Och vid dessa tillfällen 
diskuterades behovet av att matcha kompetensen hos utrikesfödda med 
nuvarande och framtida behov. Efter samråd med Länsstyrelsen beslutade 
Landstingsstyrelsens utskott för tillväxt och regionplanering i maj 2011 att 
initiera ett handlingsprogram för Organisationers mångfaldsorientering, till 
stöd för genomförande av detta åtagande i RUFS 2010.

Handlingsprogrammet för att göra organisationer mångfaldsorienterade 
ska byggas på en gedigen och gemensam kunskapsplattform. Jag hoppas att 
denna slutrapport kommer vara en viktig del av denna plattform och att den 
bidrar till vårt gemensamma utvecklingsarbete för att öka mångfalden på 
arbetsmarknaden i Stockholmsregionen och i enskilda organisationer.

Stockholm, oktober 2011

Peter Haglund
tf direktör Tillväxt, miljö och regionplanering
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Sammanfattning

Denna rapport handlar om mångfaldsfrågan i Stockholmsregionen, med utblickar 

mot Sverige och den internationella forskningen. Den grundar sig på fyra arbets­

material som tagits fram på uppdrag av TMR Stockholms läns landsting : ”Vad 

händer?” (Arbetsmaterial 1:2010) , ”Hur ser det ut?” (Arbetsmaterial 1:2011) ,  

”Vad vet vi?” (Arbetsmaterial 2:2011),  och  ”Vad gör vi?” (Arbetsmaterial 4:2011). 

Innebörden av ”mångfald” är i sig en omdiskuterad fråga. Rapportens utgångs­

punkt är nedanstående begreppsbestämning. Fokus är särskilt frågan om mång­

faldens etniska dimension, även om referenser till t.ex. jämställdhet och ålder i 

sammansättningen av arbetskraften på arbetsmarknaden eller på arbetsplatser kan 

förekomma.

Fakta	 Begreppet mångfald
Begreppet mångfald definieras av Svenska Akademiens Ordbok 
som ”ett förhållande som är växlande eller varierande och/eller 
som en generell beteckning för sådant som inom sig uppvisar 
åtskillnad”. 

Om man tillämpar begreppet på samhället i stort kan konsta-
teras att samhället alltid har varit växlande eller varierande och 
uppvisat olika former av åtskillnad. Under de senaste decenniernas 
samhällsdebatt har begreppet mångfald oftast använts i samband 
med personer med utländsk bakgrund. Det är viktigt att framhäva 
att mångfalden har flera olika aspekter och att de kan hänga ihop. 
I den svenska lagstiftningen finns sju olika aspekter av mångfald 
som diskrimineringsgrund: kön, könsöverskridande identitet eller 
uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning samt ålder.

1

Inledningsvis tas frågan om eventuella fördelar med mångfald upp. I den allmänna 

debatten kan detta vara en omstridd fråga: bidrar mångfald i befolkningen till regio­

nal utveckling, och i vilken grad kan mångfald hos anställda bidra till en effektivare 

och mer framgångsrik organisation? Svaret är att forskningen visar att sådana vinster 

kan finnas. Samtidigt gäller att vissa förutsättningar måste finnas på plats för att så 

verkligen ska ske. Det måste finnas en viss institutionell bas där olika grupper kan 

mötas (demokrati), ingen kulturell grupp ska dominera de övriga, man ska leva så 

pass nära varandra geografiskt att interaktion uppstår och det ska finnas tillräckliga 

ekonomiska resurser som kan fördelas mellan grupper. Under dessa betingelser, visar 

forskningen, är mångfald kopplad till hållbar social och ekonomisk utveckling.

Liknande förhållanden gäller kopplingen mellan mångfald i personalen i en organisa­

tion och denna organisations framgång (mätt i exempelvis effektivitet, lönsamhet 

eller kreativitet). Även här finns sådana samband, men de är beroende av att vissa 

förhållanden finns på plats. Det krävs ett organisatoriskt sammanhang och en enga­

gerad ledning för att de positiva effekterna ska kunna uppstå. Arbetet med mångfald, 

1	 Ett starkare skydd mot diskriminering. Prop. 2007/08:95
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som när man tar fram och genomför mångfaldsplaner, får inte ligga vid sidan av den 

ordinarie organisationen. Den måste bli en del av ordinarie arbetssätt, och vinna 

stöd från ledningens sida. Det handlar alltså om att arbeta på bredden – att enbart 

fokusera på t.ex. rekryteringsprocesserna i en organisation riskerar tvärtom att leda 

till negativa resultat. 

En genomgång av organisationer och företag som anses framgångsrika i sitt 

mångfaldsarbete bekräftar bilden. De verkligt framgångsrika exemplen visar hur 

frågan integrerats i snart sagt alla organisationens delar: i dess övergripande mål, 

i styrdokument som affärs- eller verksamhetsplaner, i internkommunikationen, i 

organisationens system för kompetensutveckling och i den ordinarie arbets- och 

ansvarsfördelningen – för att nämna några exempel. Ett sådant breddarbete är nöd­

vändigt både för att man ska uppnå målen om ökad mångfald i personalen och för att 

denna i sin tur ska bidra till framgång för verksamheten.

Det finns alltså goda skäl för att engagera sig i mångfaldsarbete – både på sam­

hällelig eller regional nivå, och inom enskilda organisationer. Det finns också forsk­

ning som visar hur man ska arbeta för att nå framgång. Hur långt har man kommit i 

Stockholmsregionen? Det är frågan som besvaras i rapportens tredje del.

Förutsättningarna för att ta tillvara mångfaldens fördelar finns till stor del på plats 

i Stockholmsregionen. Den präglas av stabila och demokratiska institutioner, och till­

hör de storstadsregioner som uppvisar högt välstånd och god tillväxt. Mycket arbete 

utförs också. Det finns en utvecklad integrationspolitik som nyligen är reformerad, 

där Arbetsförmedlingen nu tar ett större ansvar. Kommunerna i Stockholmsregionen 

arbetar aktivt med sin roll som aktör i integrationspolitiken. Regionens arbetsgivare 

uppvisar också engagemang. De värderar mångfald positivt, och arbetar med insatser 

främst vad gäller att bredda rekryteringen. 

Hur långt har man kommit? Det kan konstateras att problemen är fortsatt stora 

i Stockholmsregionen. OECD visade i en rapport om Stockholmsregionen 2006 att 

beroendet av utlandsfödd arbetskraft kan förväntas öka, men att det krävs ett skifte i 

arbetssätt från regionens aktörer för att integrationsproblemen ska kunna lösas. Under­

sökningar av förhållanden i Sverige visar att integrationsproblem inte bara är ett Stock­

holmsfenomen. Svensk arbetsmarknad präglas av både diskriminering och segregation. 

Olika slags segregation tenderar vidare att förstärka varandra, i vad som kan ses som 

en ond cirkel: boendesegregationen medför segregation på arbetsmarknaden och vice 

versa. Många får jobb via nätverk och sociala kontakter. Bor man i en stadsdel med bara 

en viss typ av invånare (infödda eller utrikes födda) blir resultatet en tendens att vinna 

anställning på arbetsplatser som reflekterar sammansättningen i bostadsområdet.

Nya data i denna rapport bekräftar förekomsten av utmaningar. För första gången 

har mått tagits fram inte bara för att beskriva olika gruppers relativa sysselsättning 

och arbetslöshet, utan också för att få en bild av hur mångfalden ser ut på Stock­

holmsregionens arbetsställen. Dessa ger en bild av segregationen: ca tio procent av 

länets arbetsställen består enbart av infödda svenskar. Det finns också arbetsställen 

där enbart personer med utländsk bakgrund är verksamma. Samtidigt kan konstate­

ras att problemen med högre relativ arbetslöshet hos utrikes födda består.
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Skillnader i mönstret finns både geografiskt, efter sektor och efter bransch. Skillna­

der konstateras mellan länets kommuner vad gäller andel anställda med utländsk 

bakgrund när man jämför med andelen med utländsk bakgrund i Stockholms län och 

när man jämför med motsvarande andel kommun för kommun. Det finns också en 

variation efter svensk respektive utländsk bakgrund när andel personer med chefs­

positioner studeras. Segregationsproblematiken finns där inte bara när det gäller att 

vinna anställning, utan också när det gäller vilken ställning man har i organisationen.

Jämförs offentliga och privata arbetsgivare kan det konstateras att få arbetsgivar­

typer kan visa på en med befolkningen proportionell andel anställda med olika bak­

grund. En arbetsgivartyp anställer en större andel personer med utländsk bakgrund 

än dessas andel av befolkningen i snitt: det är icke offentligägda företag som inte är 

aktiebolag. Andra arbetsgivartyper, såsom kommunal och statlig förvaltning, lands­

ting och icke offentligägda aktiebolag når inte upp till den nivån.

Icke offentligägda företag som inte är aktiebolag hamnar också främst när man 

studerar andelen chefer.  När man delar upp materialet efter branscher bekräftas 

bilden med ett undantag. Det är hotell- och restaurangbranschen, som i påtagligt 

högre utsträckning präglas av anställda med utländsk bakgrund, både i personalen 

generellt och i chefsskiktet. 

Stockholmsregionen har alltså goda förutsättningar och har kommit en bit på väg, 

men det återstår en hel del att göra. Hur ska det fortsatta arbetet gå till? Denna fråga 

besvaras i rapportens sista del, där slutsatser dras. Fyra fortsatta steg för regionens 

mångfaldsorientering lyfts fram:

•	 Perspektivet mångfaldsorientering måste vinna ökat utrymme. Samhällsaktör­

erna – de som arbetar med frågor om regional utveckling – måste anlägga ett 

konsekvent mångfaldsperspektiv. Det betyder att arbetet måste vidgas från 

den viktiga uppgiften att bekämpa arbetslöshet till att också höja ambitionerna 

avseende mångfalden på de enskilda arbetsplatserna. En sådan strategi måste 

innebära att insatser mot boendesegregation och integration på arbetsmarknaden 

kopplas samman. Det kan också ske genom att man stimulerar en mer transpa­

rent arbetsmarknad, där en mindre andel av jobben vinns via informella nätverk.

•	 Den offentliga sektorn måste utveckla sin arbetsgivarroll. De offentliga aktörerna, 

såsom länets kommuner, är som påpekats starkt engagerade i att genomföra 

integrationspolitiken när det gäller t.ex. introduktion av nyanlända på arbets­

marknaden. Men det krävs också att de ökar sitt engagemang i hur man agerar 

som arbetsgivare för att vinna ökad mångfald på de offentliga arbetsplatserna. Det 

finns viktiga skäl till detta, både principiella (rättviseargument) och pragmatiska 

(exempelvis förestående generationsväxling inom vården).

•	 Arbetsgivarna måste bredda och fördjupa sitt arbete med mångfaldsorientering. 

Som framgått betyder effektiv mångfaldsorientering att man arbetar på bred­

den, med ledningen engagerad och med en inriktning att reformera organisatio­

nen. Undersökningen visar att Stockholmsregionens arbetsgivare i alltför ringa 

omfattning har sådant fokus. Ofta handlar det mer exklusivt om rekryterings­

befrämjande insatser, och strategidokument som mångfaldsplaner spelar en mer 
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undanskymd roll. Ett sådant arbetssätt är otillräckligt för att åtgärda problemen 

och skörda vinsterna av mångfalden.

•	 Det finns möjlighet till mer samverkan och lärande mellan regionens aktörer.  

I rapporten konstateras som framgått olikheter mellan olika regiondelar och 

arbetsgivartyper. Det kan ses som ett problem, men det kan också ses som en 

styrka. På olika håll har man kommit olika långt och har olika erfarenheter. Det 

betyder att det finns utrymme för ömsesidigt lärande under det fortsatta arbetet. 

Plattformar och mötesplatser för sådant lärande bör komma till stånd.
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This report deals with diversity issues in the Stockholm region, with a view toward 

Sweden and the international research. It is based on three bodies of material which 

have been commissioned by TMR Stockholm läns landsting: ”Vad händer? (What 

is happening?)” (Work material 1:2010), ”Hur ser det ut? (What does it look like?)” 

(Work material 1:2011), ”What do we know?” (Work material 2:2011), and ”Vad gör 

vi? (What are we doing?)” (Work material 4:2011).

The meaning of the word ”diversity” is much debated. The starting point of the 

report is the following determination of concept. Focus is especially aimed at the 

ethnic dimension of diversity, although references may be found to, for example, 

gender equality and age in the make-up of the work force on the labour market or at 

places of work.  

Summary

Facts	 The concept of diversity
The concept of diversity is defined by the Swedish Academy’s 
Dictionary as ”a relationship that is changing or varying and/or as a 
general term for something that within itself displays distinction”. 

If one applies the concept on society in general, one can observe 
that society has always been changing or varying and shown 
different forms of distinction. In public debate during the last 
decades has the concept of diversity usually been used in connec-
tion with persons of ethnic background. It is important to accen-
tuate that diversity has several different aspects and that they may 
be connected. There are seven different aspects of diversity used as 
the basis of discrimination in Swedish legislation: gender, gender 
transgressing identity or expression, ethnic origin, religion or other 
beliefs, disability, sexuality and age. 

2

By way of introduction, the question of possible advantages of diversity is brought 

up. In public debate this can be a controversial issue: does diversity of the population 

contribute to the regional development, and to what degree can diversity of employ­

ees contribute to a more efficient and more successful organisation? The answer is 

that research shows that such gains may exist. At the same time certain conditions 

must be in place for this to happen.  There must exist a certain institutional founda­

tion where different groups can meet (democracy), no cultural group may dominate 

the rest, people must live close enough geographically to each other for interaction 

to take place and there must be sufficient financial resources that can be divided 

amongst the groups. Research shows that during these conditions, diversity is linked 

to lasting social and economic development. 

Similar conditions apply to the connection between diversity of the employees 

in an organisation and the same organisations success (for example measured in 

2	 Ett starkare skydd mot diskriminering. Prop. 2007/08:95



12 A nvänd kompetensen!

efficiency, profitability or creativity). Here too, such connections exist, but they are 

dependent on certain conditions. An organisational consistency and a committed 

leadership is required if the positive effects are to be achieved. When working with 

diversity, such as developing and carrying out diversity plans, the work must not 

exclude the regular organisation. It must become a part of the regular way of working, 

and gain support from the management. It is a matter of working broadly – to focus 

solely on for example the recruitment process in an organisation may have the 

opposite effect and lead to negative results.  

A look at organisations and companies, considered successful in their diversity 

work, confirms this picture. The truly successful examples show how the issue has 

integrated with all parts of the organisations: in its overall goal, in policy documents 

such as business- or operational plans, in internal communication, in the system of 

competence development and within the regular allocation of work and responsibi­

lity – to mention but a few examples. Such broad work is necessary in order to reach 

the goals of increased diversity in the personnel and for this in turn to contribute to 

the success of the organisation.      

In other words, there are good reasons to get involved with diversity work – both 

on a social or regional level, and within individual organisations.  In addition, there is 

research showing how to proceed in order to achieve success. How far has one come 

in the Stockholm region? The answer to this question is found in the third part of the 

report. 

The conditions required in order to make the most of the positive aspects of 

diversity are largely in place in the Stockholm region. These are characterised by 

stable and democratic institutions, and belongs to the larger city regions, showing 

high prosperity and good growth. A lot of work is also carried out. There is a well 

developed integration policy that is newly reformed and where Arbetsförmedlingen 

(Employment office) now takes on more responsibility. The local authorities in the 

Stockholm region take a more active role as participants in the integration policy. The 

region’s employers are also showing commitment. They value diversity positively and 

contribute mainly through broadening the recruitment.  

How far has one come? It can be ascertained that the problems are still extensive 

in the Stockholm region. OECD presented in one report about the Stockholm region 

2006 that the need for immigrant workforce can be expected to increase, but that 

a change in way of working is required from the region’s participants in order for 

the integration problems to be resolved. Studies of conditions in Sweden show that 

integration problems are not only a Stockholm phenomenon. The Swedish labour 

market is characterised by both discrimination as well as segregation. Different types 

of segregation have a tendency to further strengthen each other, in what can be seen 

as a vicious circle: housing segregation adds to segregation on the labour market and 

vice versa. Many will get work through networking and social contacts. If you live in a 

district with only one certain type of inhabitant (native born or non-native) the result 

will tend towards gaining employment in workplaces that reflect the make-up of the 

housing area.    
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New data in this report confirms the existence of challenges. For the first time one 

has not only measured the relative employment and unemployment of different 

groups, but also produced a picture of what diversity looks like in the workplaces of 

the Stockholm region. This presents a picture of the segregation: approximately ten 

percent of the region’s workplaces are made up of native born Swedes only. There are 

also workplaces where only persons of foreign background are employed. At the same 

time it can be observed that the problems concerning higher relative unemployment 

amongst non-native born remain. 

Differences in the pattern exist both geographically, according to sector or to 

industry. Differences can be observed between the region’s local  authorities, concer­

ning the share of employed with foreign background when compared to the share of 

persons of foreign background in the Stockholm region, and when you compare this 

to the corresponding share from one local authority to another. There is also a varia­

tion of Swedish and foreign background with regards to managerial positions. The 

problematics of segregation does not only exist concerning gaining employment, but 

also when it comes to the position within the organisation.   

Comparing public and private employers it can be noted that few types of em­

ployers can show a share of employees proportionate to the population of different 

backgrounds.  One type of employer employs a larger share of people of foreign 

background than their share of the cross-section of the population: these are non-

public companies that are not limited companies. Other types of employers, such as 

local authority and public administration, council and non-publicly owned limited 

companies, do not reach this level.   

Non-publicly owned companies that are not limited companies are also at the fore­

front when you examine the share of managers. When dividing up the material according 

to industry, the picture is confirmed with one exception. That is the hotel- and catering 

industry which is characterised to a much higher degree by employees of foreign back­

ground, both amongst the general personnel as well as at management level. 

In other words, the conditions of the Stockholm region are good, and so far good 

progress has been made but there is still much to be done. How should the continued 

work proceed? The answer to this question can be found in the last part of the report 

where some conclusions are made. Four continuing steps toward diversity orienta­

tion for the region are put forward: 

•	 The perspective diversity orientation must gain increased scope. Social partici­

pants – those who are working with the issues of regional development – must 

establish a consistent perspective of diversity. This is to say that the work must 

be expanded from the important task of combating unemployment to also raising 

ambition regarding the diversity at the individual workplaces. Such a strategy 

must involve connecting work against housing segregation and for labour market 

integration. This may also be done through stimulating a more transparent labour 

market, where jobs to a lesser degree are gained through informal networks. 

•	 The public sector must develop its role as employer. As has previously been poin­

ted out, the public participants, such as the region’s local authorities, are strongly 
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involved in practicing the integration policies when it comes to new arrivals on 

the labour market. However, it also requires them to increase their involvement 

with regards to how to act as an employer in order to achieve increased diversity 

in the public workplaces. Important reasons for this exist, both principally (justice 

argument) and pragmatically (for example understandable generation changes 

within the health care).  

•	 The employers must expand and deepen their diversity orientation work. 

Evidently, efficient diversity orientation requires working broadly; with manage­

ment involved and with the aim to reform the organisation. The study shows that 

the employers in the Stockholm region are lacking such focus. It often concerns 

more exclusively efforts regarding recruitment promotion, and policy documents 

such as diversity plans are taking a less prominent role. Such way of working is 

insufficient in order to attend to the problems and reap the rewards of diversity. 

•	 Opportunity existing for greater cooperation and learning between the partici­

pants of the region. As the report has previously shown, differences exist between 

regional parts and types of employers. This can be seen as a problem, but it can 

also be seen as a strength. In different places one has reached varying degrees of 

success and has gained different experiences. This means that there is room for 

mutual learning during the continued work. Platforms and meeting places for 

such learning should be brought about. 
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Mångfald kan bidra till regional utveckling
I detta avsnitt tas upp vad som krävs för att mångfald ska leda till regional utveckling. 

Vad kan Stockholm lära av erfarenheter från andra europeiska städer? 

Enligt en analys från OECD är det troligt att behovet av utländsk arbetskraft kom­

mer att öka i Stockholmsregionen under de närmaste åren. Vad krävs för att mång­

fald ska bli en motor i den ekonomiska tillväxten i regionen?

Mångfalden stärker storstäder – ett europeiskt perspektiv
Frågan om mångfald bidrar till en ekonomisk och socialt hållbar utveckling i ett land 

eller en region har ställts i en jämförande studie av större stadsregioner i Europa 

(ENGIME)3
, vilken genomförts inom ett nätverk av nio europeiska universitet och 

forskningsinstitut. Studiens svar blev att mångfald, i meningen kulturell mångfald, 

bidrar till ekonomisk konkurrenskraft och regional tillväxt, men bara under gynn­

samma förutsättningar. Under ekonomiskt knappa förhållanden, med svaga sam­

hällsinstitutioner, stora skillnader och begränsade kontakter mellan olika grupper, 

samt ojämlika maktrelationer och skarpa motsättningar, bidrar mångfalden snarare 

till en sämre ekonomisk och social samhällsutveckling, jämfört med om samhället 

varit befolkningsmässigt mer homogent.

ENGIME-studien utgick från staden som ett ”mångfaldslaboratorium”, där 

välstånd skapas men konflikter också bryter ut och där olika kulturer och etnisk 

mångfald samspelar med ekonomisk tillväxt och utveckling. 

Det är i städerna med sin närhet mellan olika kulturer som möten sker och leder 

till tillväxt och utveckling. Men samma möten kan också utgöra grogrund för konflikt 

och oordning. Därför behövs policyer och intervention för att utveckla olikheterna till 

dynamiska och inte destruktiva krafter.4

ENGIME-projektet visade att mångfalden ökade generellt mellan 1991 och 2001 

i de studerade länderna och regionerna – antalet invånare med utländskt ursprung 

3	 ENGIME, the International Research Network on Economic 
Growth and Innovation in Multicultural Environments, 
finansierat av EU:s femte ramprogram för forskning, juli 
2001–december 2004. Projektets slutsatser tillsammans 
med åtta fallstudier finns samlade i Janssens, M., Pinelli, D., 
Reymen, D.C. och Wallman, S., ”Sustainable Cities. Diversity, 
Economic Growth and Social Cohesion”, The Fondazione ENI 
Enrico Mattei (FEEM) Series on Economics, The Environment 
and Sustainable Development, Edward Elgar Publishing Ltd, 
Cheltenham, UK, 2009.

4	 Kärnan i ENGIME-projektet var en kvantitativ analys byggd 
på en ekonometrisk modell för att identifiera under vilka 
förutsättningar etnisk mångfald positivt bidrar till eko-
nomisk tillväxt och utveckling. Man använde jämförande 
data från 11 EU-länder för åren 1991 respektive 2001, dels 
nationella och dels nedbrutna regionalt på NUTS 3-nivå 
(små regioner, storstäder). Mångfalden och dess karaktär i 
olika länder och regionalt mättes genom att jämföra antalet 
etniska grupper (”richness”), gruppernas relativa storlek 
(”evenness”), och hur ”olika” grupperna sinsemellan var 
(”distance”). Man beräknade också i vilken utsträckning en 
grupp dominerade över andra (”dominance”) och risken för 
konflikt (”polarization”) mellan olika grupper.

Vinsten med mångfald
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ökade med närmare 30 procent. Mångfalden spreds också geografiskt allt vidare. Den 

ökade mångfalden förklaras främst av globaliseringen, snarare än av europeisk inte­

gration, då allt fler invånare har sitt ursprung i länder utanför EU. Men fortfarande 

2001 var mångfald i första hand ett urbant fenomen. Det är städerna som står för 

den ”nära mångfalden” (”diversity in proximity”); antalet invandrare är mer än två 

gånger högre i tätbebyggda urbana områden än på landsbygden. Störst är mång­

falden i storstadsområdena runt London, Paris och (år 2001) Bryssel, medan den är 

lägst i vissa landsbygdsområden i Italien och (år 1991) Spanien.

När mångfald och ekonomiskt utfall jämförs mellan länderna kan inledningsvis 

ett samband konstateras mellan hög grad av mångfald och lägre ekonomiskt utfall. 

Detta samband avtar dock med graden av ekonomisk utveckling i landet, samt med 

förekomsten av stabila institutioner och sociala skyddsnät. Sambandet saknas helt i 

demokratiska länder med höga inkomstnivåer, vilket tyder på att skillnaden snarare 

har att göra med maktrelationer, där en grupp dominerar över andra grupper, än 

med mångfalden i sig.

Jämförs regioner och städer visar studien att mångfald kan ge betydande ekono­

miska vinster. Större urban mångfald är kopplad till högre inkomster per capita och 

högre lokala prisnivåer, vilket pekar på ett samband mellan mångfalden och före­

tagens produktivitet. En prövning av orsakssambandet (vad kommer först, mångfald 

eller produktivitet?) stödjer antagandet att mångfald har positiva effekter på såväl 

företagens produktivitet som levnadsnivån bland invånarna.

Sammanfattningsvis indikerar ENGIME:s analys att det, under särskilda för­

utsättningar, finns ett positivt samband mellan mångfald och en hållbar social och 

ekonomisk utveckling. Dessa förutsättningar är: 

•	 Att det finns en institutionell bas där olika grupper kan mötas på lika villkor  

(demokrati). 

•	 Att strukturen för mångfalden är sådan att ingen kulturell grupp dominerar över 

de övriga. 

•	 Att de olika grupperna lever tillräckligt nära varandra geografiskt samt inter­

agerar. 

•	 Att det finns tillräckliga ekonomiska resurser som kan fördelas mellan grupperna.

Mångfald och tillväxt i Stockholmsregionen
Stockholmsregionen har bland annat i den regionala utvecklingsplanen RUFS 2010 

uttryckt höga ambitioner vad gäller utveckling av mångfald i företag och organisa-

tioner på arbetsmarknaden. Regionen ska bli mer attraktiv, konkurrenskraftig och 

effektiv genom att ta tillvara all befintlig kompetens hos invånarna i form av utbild­

ning, yrkeserfarenheter, språkkunskaper och kulturkompetens. Det finns stora 

ekonomiska värden att vinna genom att ta tillvara på potentialen på hela arbets­

marknaden. Inträde på arbetsmarknaden utpekas också som en strategisk faktor för 

bättre socioekonomiska förhållanden och en förutsättning för tillväxten i regionen. 

Utvecklingsplanen slår fast att förutsättningar att få ett jobb som matchar individers 

kompetens ska vara lika oavsett bakgrund.
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Ställningstagandena görs även mot bakgrund av den demografiska utvecklingen i 

Sverige och i Stockholmsregionen, som under de närmaste decennierna visar en allt­

mer åldrande befolkning och relativt sett färre personer i arbetsför ålder. Samtidigt 

har Stockholmsregionen liksom övriga storstadsregioner i landet ett bra utgångsläge 

med relativt ung befolkning och fortsatt inflyttning. För den invandrade arbetskraf­

ten är sysselsättningsgraden dock lägre än hos den infödda svenska befolkningen.  

I Stockholms län har en fjärdedel av invånarna utländsk bakgrund (födda utomlands 

eller med båda föräldrar födda utomlands) och närmare 40 procent av barnen i Stock­

holms län har minst en förälder som är född utanför Sverige. Stockholm kommer att 

behöva all den outnyttjade kompetens som finns hos den invandrade befolkningen, 

men också ytterligare arbetskraftsinvandring.

Arbetsförmedlingen pekar i rapporten ”Generationsväxlingen på arbetsmark­

naden” på att tillskottet av personer i arbetskraften under perioden 2010–2025 

uteslutande väntas komma från utlandsfödda, sett till hela landet.5 I Stockholms län 

väntas den svenskfödda arbetskraften öka med 5,9 procent eller 47 000 personer 

under perioden, medan den utlandsfödda ökar med 23,6 procent eller 53 000 perso­

ner. Arbetskraftens förändring kommer därför att de närmaste årtiondena mycket 

handla om de utlandsföddas möjligheter att komma ut i arbetslivet, samtidigt som 

arbetskraftsdeltagandet i dag är lågt i flertalet grupper utlandsfödda.

Arbetsförmedlingens prognos bekräftar OECD:s analys av Stockholmsregionen 

från 2006.6 OECD pekar i analysen på att beroendet av utlandsfödd arbetskraft kan 

förväntas öka, särskilt som den kunskapsbaserade ekonomin växer, och att human- 

kapitalutvecklingen hos invandrare därför måste bli mer effektiv. För att bättre 

integrera invandrare på arbetsmarknaden krävs, enligt OECD, ett skifte ”från den 

nuvarande modellen med stödberättigande till en modell som bejakar mångfaldens 

sociala, kulturella och ekonomiska värde”, samt att regionen tar itu med integratio­

nen från utbudssidan i stället för från efterfrågesidan. Arbetsgivarna har därför en 

viktig uppgift. OECD menar också att partnerskap mellan offentlig och privat sektor 

skulle kunna spela en mycket viktig roll för att få med den privata sektorn i strävan 

att integrera invandrare och etniska minoriteter på arbetsmarknaden och i samhället.

Stockholmsregionens bristande förmåga att fullt ut tillgodogöra sig kompetensen 

hos den invandrade befolkningen står i skarp kontrast till den bild av Sverige som 

förmedlas i exempelvis Richard Floridas och Irene Tinaglis ”Euro-Creativity Index”.7 

Indexet rankar Europas nationer utifrån Floridas tre T – teknik, talang och tolerans – 

och ger Sverige en topplacering tillsammans med Finland, Danmark, Nederländerna 

och Belgien vad gäller att attrahera, behålla och utveckla kreativa människor. Utan 

tvekan bidrar särskilt Stockholm till Sveriges placering, vilket bekräftas av andra 

svenska undersökningar.8

5	 “Generationsväxlingen – arbetskraftens förändring per län”, 
Arbetsförmedlingen, Ura 2010:6

6	 “OECD Territorial Reviews Stockholm, Sverige” (2006) 
Regionplane- och trafikkontoret, Stockholms läns landsting

7	 Florida, R., och Tinagli, I., ”Europe in the Creative Age”, 
www.thecommunicationgroup.co.uk, februari 2006

8	 Mellander, C., och Florida, R., ”The Creative Class or Human 
Capital?”, CESIS, Electronic Working Paper Series, januari 2007
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Tesen att olikhet, eller mångfald, är en tillgång har drivits av Richard Florida, som 

beskriver hur den ”kreativa klassen” dras till attraktiva platser som tillåter frihet och 

lämnar utrymme för olikhet och möten mellan människor, vilket i sin tur driver inno­

vation och utveckling.9 Utmärkande för den kreativa klassen är att den inte i första 

hand flyttar dit jobben och företagen finns, utan i stället styrs av platsens kulturella 

möjligheter, högteknologisk service och goda livsmiljöer. 

Paradoxen är slående: å ena sidan nämns Stockholm bland de städer som särskilt 

utmärks av kreativitet, tolerans och mångfald, å andra sidan förmår regionen inte att 

utnyttja det humankapital som man förfogar över i form av kompetens och erfaren­

het hos den invandrade befolkningen. I stället tenderar den sociala segregeringen 

mellan infödda svenskar och stora grupper människor med utländskt ursprung att 

skärpas på bostadsmarknaden, i arbetslivet, i skolan och i familjerelationer.

Stockholmsregionens problem med bristande mångfald i arbetslivet och bris­

tande integration är som nämnts ett huvudtema i OECD:s områdesstudie (Territorial 

Review) av Stockholmsregionen. Rapporten betonar att det krävs fler insatser för 

att främja mångfald, vilket är en av de främsta tillgångarna i den kunskapsbaserade 

ekonomin. Allmänt sett verkar en förbättring kräva att man växlar från en modell för 

stöd och rättigheter till en där man erkänner det sociala, kulturella och ekonomiska 

värdet av mångfald. 

Det behövs också en strukturell förändring, som Richard Florida beskriver i sin 

studie av den kreativa klassens framväxt och vad som karaktäriserar denna ekono­

miskt, socialt och kulturellt. Främst handlar det om individualitet, kompetens samt 

hög värdering av mångfald och öppenhet. I en ekonomi där kreativiteten kommit att 

bli den viktigaste insatsvaran, är det regioner och städer som förmår erbjuda miljöer 

som är gynnsamma för kreativa människor som blir centrum för tillväxt och utveck­

ling. Och där de kreativa talangerna flockas, dit flyttar också kunskaps- och tillväxt­

företagen.

Mångfald, kreativitet och ekonomisk tillväxt hänger samman på ett positivt 

sätt. Ett företag med fler utrikes födda anställda är till exempel mer mottagligt för 

impulser från omvärlden. En kommun med anställda med olika bakgrund har större 

möjlighet att komma fram till nya kreativa lösningar på samhällsproblem genom att 

de analyseras utifrån flera olika perspektiv.

Men för att mångfald ska bli en motor i den ekonomiska tillväxten behövs en 

medveten och aktiv mångfaldsorientering från regionens aktörer. Organisationerna 

behöver ha ett större fokus på mångfaldsfrågor i sitt arbete med ekonomisk tillväxt, 

såväl inom organisationen som på regional nivå. 

Med organisationers mångfaldsorientering menas här ett aktivt och medvetet 

förhållningssätt om hur mångfaldens olika aspekter kan användas för organisations- 

och affärsutveckling. Schematiskt kan detta redovisas i fyra ”trappsteg” (se figur 1). 

Ju mer en organisation integrerar mångfaldsfrågor i den strategiska styrningen av 

9	 Florida, R. (2004) ”The rise of the creative class”, Basic Books, 
New York,
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verksamheten, desto mer ökar möjligheterna för organisations- och affärsutveckling. 

I ett regionalt utvecklingsperspektiv behöver det fjärde steget, ”innovationssteget”, 

nås för att mångfalden ska kunna bli en motor för regionens tillväxt. 

Figur 1.	Mångfaldstrappan visar hur organisationer använder mångfaldsorientering för 
affärs- och organisationsutveckling. Efter modell från Volvo Cars, Göteborg
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Frågor kring integration och mångfald (med fokus på utländsk bakgrund) har tidigare 

behandlats skilt från andra verksamhetsområden och som något som endast berör 

den offentliga sektorn. Men individers bristande integration kan inte lösas genom 

att man uteslutande riktar in sig på samverkan inom den offentliga sektorn och med 

fokus på utbudssidan. Utmaningen är att hitta former och strukturer för en bredare 

mobilisering i samhällets alla sektorer. För att fler aktörer ska involveras krävs ett 

nytt perspektiv i arbetet med att integrera svenskfödda och utrikes födda. Fokus 

måste snarare ligga på att göra arbetsgivare mångfaldsorienterade för att öppna 

arbetsmarknaden för alla oavsett bakgrund. Genom att bättre tillvarata kompetensen 

hos personer med utländsk bakgrund10 ökar förutsättningarna för ekonomiskt tillväxt 

och minskar de samhällsekonomiska förluste

10	 Personer med utländsk bakgrund är födda utomlands eller 
har föräldrar som båda är födda utomlands (SCB)
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Mångfald kan ge ökad effektivitet
Mångfaldens inverkan på företags och organisationers prestation granskas i detta 

avsnitt. Leder mångfald på arbetsplatsen till ökad organisatorisk effektivitet eller 

prestation, det som kallas för ett ”affärscase för mångfald” – ”business case for diver­

sity”? 

Vanligtvis används finansiella mått som vinst och omsättning för att mäta företags 

prestation, men ibland får prestation också beskriva effektivitet, konkurrenskraft 

eller marknadsandelar. Metoderna varierar och det finns både studier från laborato­

riemiljö och fallstudier från verkliga företag och organisationer. Vanligtvis undersöks 

specifika frågeställningar som söker visa sambandet under vissa förutsättningar. 

Forskningen har granskat bland annat ledningsgrupper, styrelser, arbetsgrupper av 

olika slag, enheter och hela företag, och slutligen, många studentgrupper.

Det finns en mängd studier som undersöker om det finns ett direkt samband mel­

lan mångfald och prestation. Nedan följer en genomgång där studierna delas in efter 

vilka huvudresultat som de kommer fram till.

Studier som visar på positiva samband
Många studier finner ett positivt samband mellan mångfald och prestation. De base­

ras huvudsakligen på teorier om information och beslutsfattande och lyfter vanligtvis 

fram de fördelar som uppkommer när en mångfald av erfarenheter, perspektiv och 

värderingar möts. Etnisk mångfald ger en bredare spridning av kunskap och färdig­

heter. En studie från 1992 fann att grupper som inkluderar minoriteters synsätt och 

erfarenheter var mer kreativa än homogena grupper, och att de heterogena grupperna 

också producerade lösningar av högre kvalitet.11
 Vidare menade studien att oavsett 

om minoritetsgruppernas perspektiv fick stort genomslag i gruppen, så förbättrade de 

arbetsgruppens prestation genom att de förstärkte analysen av alternativa lösningar. 

Idéer som producerades av grupper med etnisk mångfald ansågs ha högre kvalitet 

än de idéer som skapades av homogena grupper. Heterogena grupper tenderade att 

överväga flera alternativa lösningar och komma med bättre lösningsförslag.12

På organisationsnivå fann McCormic och Kinloch att etnisk mångfald premierar 

en effektiv kundservice.13
 Enligt Hartenian och Gudmundson har företag med större 

mångfald bland sina medarbetare både högre intäkt och vinst.14 

11	 Nemeth, C. J.”Minority dissent as a stimulant to group 
performance”. I: Worchel S., Wood, W. & Simpson, J. A. 
(red.) (1992) “Group process and productivity”, pp. 95–111, 
Newbury Park, CA: Sage

12	 Thompson, D. E. & Gooler, L.E., ”Capitalizing on the benefits 
of diversity through workteams”, I: Kossek, E. & Lobel, S.A. 
(red.) (1996) “Managing diversity. Human resource strategies 
for transforming the workplace”, pp. 392-437. Malden/Ox-
ford: Blackwell, , Page, Scott E., (2007) “The Difference: How 
the Power of Diversity Creates Better Groups, Firms, Schools 
and Societies” 

13	 McCormick, A. E., & Kinloch, G. C. (1986) ”Interracial contact 
in the customer-clerk situation”, Journal of Social Psycho-
logy, 126, 551-553.

14	 Hollowell, B., (2007) ”Examining The Relationship Between 
Diversity And Firm Performance”, Journal of Diversity Mana-
gement, Vol2. No 2, 2007
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Hollowell finner i ett urval av bolag från Fortune 500-listan ett positivt signifikant 

samband mellan företagets mångfald och aktievärde på lång sikt. Det beror bland 

annat på att mångfald skapar innovation och effektiv problemlösning: 

”While heterogeneity may initially produce less cohesion in the decision making 

process, the variety of outlooks that emerges from a diverse group causes 

managers to consider more perspectives and therefore leads to more informed 

decision making in the long run”.

Frågan om mångfald har också studerats utifrån företags styrelsenivå. En studie som 

omfattade 127 storbolag i USA gjord av Erhardt och medförfattare fann ett positivt 

samband mellan minoriteters andel i bolagsstyrelser och företags finansiella resultat 

och värde, mätt i måtten ROI (”return on investment”) och ROA (”return on assets”)15. 

Carter m.fl. har undersökt relationen mellan styrelsens sammansättning och bola­

gens värde genom att bland annat använda sig av måttet Tobins Q (relationen mellan 

ett företags aktievärde och återanskaffningsvärdet av dess kapital) i en undersökning 

som omfattade flera hundra företag från Fortune 1000-listan.16
  Studien finner ett 

positivt samband mellan mångfald och företagens värde: 

”After controlling for size, industry, and other corporate governance measures, 

we find significant positive relationships between the fraction of women or 

minorities on the board and firm value”.

Studier som visar på negativa samband
Annan forskning pekar på ett negativt samband mellan mångfald och prestation, 

vilket har förklarats på olika sätt. Det negativa sambandet utvecklas bland annat 

genom teorier om likhet och attraktion, som menar att människor dras till personer 

som liknar dem själva och ogillar personer som är annorlunda.17 Williams och 

O’Reilly gjorde en sammanställning över forskningsläget om mångfald och prestation 

och fann att variationer i arbetsgruppens sammansättning i fråga om bland annat 

ålder och etnicitet kan påverka prestation och funktion negativt18. Samtidigt fann de 

att mångfald i termer av utbildning kan förbättra grupprocesser.

Tsui och Gutek visade att mångfald kan påverka individers prestation på arbets- 

platsen på flera sätt: det ökar frånvaron och viljan att lämna organisationen samt 

15	 Erhardt, N. L., Werbel, J. D. and Shrader, C. B. (2003) “Board 
of Director Diversity and Firm Financial Performance”, Cor-
porate Governance: An International Review, 11:102–111. 

16	 Carter, David A., Simkins, Betty J. and Simpson, W. Gary 
(2002) ”Corporate Governance, Board Diversity, and Firm 
Performance”, Oklahoma State University Working Paper, 
mars 2002

17	 Byrne, D. (1971) ”The Attraction Paradigm”, New York: 
Academic Press,

18	 Williams, K.Y. & O’Reilly, C.A. (1998) ”Demography and 
diversity in organisations. A review of 40 years of research”.  
I: Straw, B.M. & Cummings, L.L. (red.), Research in Organiza-
tional Behaviour 20: 77-140 
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minskar engagemanget.19
 Andra studier visar att mångfald kan inverka negativt på 

grupprocesser som kommunikation, information och informationsanvändning, och 

därmed påverka samarbete och konflikter inom gruppen.

Mångfald i arbetsgrupper kan försämra kommunikationen mellan människor och 

minska känslan av sammanhang. Olika åsikter baserade på skilda erfarenheter och 

bakgrunder kan ge upphov till konflikter inom gruppen. Jehn20
 kategoriserade här 

två typer av konflikter: konflikt kring uppgiftens karaktär och konflikt mellan med­

arbetare inom gruppen. Konflikter kring uppgiftens karaktär handlar om olika syn på 

vad som ska genomföras. Den andra typen av konflikter är mer relationsbaserade och 

uppstår på det mellanpersonella planet. Det handlar då om spänningar inom grup­

pen, bland annat beroende på ovilja och irritation mellan gruppmedlemmar. 

Forskningen visar att mångfald, då det handlar om att vara annorlunda än majori­

teten i arbetsgruppen, kan innebära att människor minskar sin arbetsinsats. Det står 

klart att de problem som uppstår när en företagsledning misslyckas med att hantera 

och lösa motstridiga synsätt eller hantera frågor kring motivation kan bli betydande. 

Men Williams och O’Reilly fann att variabler som organisationskultur, teknik och ut­

formning av arbetsuppgifterna kan moderera de negativa effekterna. Kurtulus visade 

i sin tur att effekterna av vissa typer av olikheter minskar i omfattning ju längre tid en 

medarbetare är den del av en organisation. Det betyder att kostnaderna orsakade av 

kommunikationsproblem minskar ju mer medarbetare lär sig av varandra över tid.21

Studier som visar på neutrala eller oklara samband
En av de mest betydande studierna som har granskat beläggen för ett ”affärscase för 

mångfald” har genomförts av Kochan m.fl.22  Syftet med studien var att genomföra en 

undersökning om vilka effekter skillnader i kön och etnicitet får på en organisations för­

måga till prestation. Forskargruppen kombinerade kvalitativa och kvantitativa metoder 

där några amerikanska storföretag analyserades. Men det visade sig vara förhållandevis 

svårt att få tillgång till företag som ville dela med sig av sina erfarenheter, samt att finna 

jämförbara data, i och med att frågorna ofta uppfattades som känsliga och genom att 

varje företag hade egna system för att mäta och redovisa sådana uppgifter.

Trots att företagen som deltog i undersökningen verkade inom olika närings­

grenar framkom tydliga resultat som visade att det var svårt att dra några bestämda 

slutsatser om ett ”affärscase”: 

19	 Tsui, A. S., & Gutek, B. A. (1999) ”Demographic differences in 
organizations”, Lanham, MD: Lexington 

20	 Jehn K. A. (1995) ”A multimethod examination of the bene-
fits and detriments of intragroup conflict”, Administrative 
Science Quarterly 40,:256-283. 

21	 Kurtulus, Fidan Ana, “What Types of Diversity Benefit 
Workers? Empirical Evidence on the Effects of Co-Worker 
Dissimilarity on the Performance of Employees”, Industrial 
Relations, under utgivning.

22	 Kochan T., Bezrukova K., Ely R., Jackson S., Joshi A., Jehn, K., 
Leonard J., Levine D. and Thomas D. (2003) ”The Effects of 
Diversity on Business Performance: Report of the Diversity 
Research Network”, Human Resource Management, Spring 
2003, Vol. 42, No. 1, pp. 3-21. 
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”We found that racial and gender diversity do not have the positive effect on 

performance proposed by those with a more optimistic view of the role diversity 

can play in organizations – at least not consistently or under all conditions – but 

neither does it necessarily have the negative effect on group processes warned by 

those with a more pessimistic view”.

Vidare menade Kochan och medförfattare att det inte fanns tydliga bevis på ett en­

tydigt direkt samband mellan mångfald och resultat. Undersökningen lyfter i stället 

fram komplexiteten när det gäller att finna samband mellan mångfald och resultat.

I en annan studie sammanfattar Williams och O’Reilly sina slutsatser om detta23:

”Simply having more diversity in a group is no guarantee that the group will 

make better decisions or function effectively. In our view, these conclusions sug-

gest that diversity is a mixed blessing and requires careful and sustained atten-

tion to be a positive force in enhancing performance”.

Andra forskare pekar på behovet av vidare studier när det gäller relationen mellan 

företagsledning och mångfaldens effekter.24

Den samlade forskningen ger sålunda inget tydligt bevis på ett direkt samband 

mellan mångfald och prestation. På samma gång finns det studier som argumente­

rar för att mångfald inom grupper och företag samtidigt kan ha både positiva och 

negativa effekter. Mångfald kan både skapa mer kreativitet och ökad innovation och 

samtidigt alstra en högre konfliktnivå. Exempelvis visar litteraturen att heterogena 

och homogena arbetsgrupper är lika effektiva, men att de heterogena gruppernas 

prestation varierar desto mer och att de därmed blir både mer och mindre effektiva 

än de homogena arbetsgrupperna. 

23	 Williams, K.Y. & O’Reilly, C.A. (1998) ”Demography and di-
versity in organisations. A review of 40 years of research”, in 
Straw, B.M. & Cummings, L.L. (eds.), Research in Organizatio-
nal Behaviour 20, pp. 77-140.

24	 Jackson, Susan E., Joshi, Aparna and Erhardt, Niclas L., 
”Recent Research on Team and Organizational Diversity: 
SWOT Analysis and Implications”, Journal of Management, 
29:801-830, december 2003
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Sammanhanget avgör effekten
För att kunna svara på frågan om mångfald ökar företagets prestation menar flera 

forskare att det behövs en granskning av andra variabler och att effekten av mångfald 

på arbetsplatsen ska sökas i den organisatoriska kontext där arbetet sker. Kontext är i 

sig en mångtydig term. Den kan syfta på omständigheter inom den grupp som stude­

ras eller avse hela det omgivande sammanhanget inom vilken gruppen eller organisa­

tionen verkar. De kontextuella faktorer som främst har studerats är arbetsuppgiftens 

karaktär, kulturen, den strategiska miljön och tiden. 

Vi går nedan igenom dessa faktorer och avslutar med några studier som pekar på 

att företagsledningen och mångfaldsarbetet är viktigt, liksom att företagets mång­

faldsorientering i sig kan bidra till att öka attraktiviteten hos högpresterande arbets­

sökande. Mångfaldsarbetets existens och kvalitet skulle alltså inte bara ha inverkan 

på till exempel personalens sammansättning – något som redovisats tidigare – utan 

också för vilken framgång mångfald kan ge en organisation i termer av effektivitet.

Arbetsuppgiftens karaktär

Arbetsuppgiftens karaktär anses kunna moderera effekterna av mångfald. Det finns 

studier som visar att mångfald ger fördel då arbetsuppgifterna är inriktade på pro­

blemlösning. Det skulle samtidigt betyda att arbetsgrupper som har en okomplicerad 

och hårt styrd produktion producerar bättre om den är homogen. Mångfald verkar 

också kunna ge olika effekt beroende på vilken typ av företag det handlar om. Det är 

alltså skillnad mellan företag som producerar kvalificerade tjänster och de som pro­

ducerar enklare varor utifrån löpandebandprincip, där bland annat kommunikation 

inte är lika betydelsefullt i arbetet.

Pelled m.fl. som granskade dels rutinuppgifter, dels uppgifter av mer komplicerad 

karaktär i 45 olika arbetsgrupper, fann två motsägelsefulla typer av moderation.25
 

Å ena sidan kan mångfald leda till mindre konflikt i arbetsgrupper som har enklare 

uppgifter, eftersom dessa inte kräver utbyte av åsikter, perspektiv och erfarenheter. Å 

andra sidan kan mångfald också innebära mer konflikter i gruppen som arbetar med 

rutinuppgifter, eftersom dessa helt enkelt är så tråkiga att gruppens medlemmar letar 

efter stimulans och skapar konflikter utifrån mångfaldsdimensionen.

Page fann däremot att heterogena grupper är mer framgångsrika än homogena 

grupper vid problemlösning.26
 Han menar att mångfald (etnisk bakgrund, kön, ålder 

och identitet) är relaterad till kognitiv mångfald, som påverkas av erfarenheter, 

perspektiv, utbildning, intressen etc. Den kognitiva mångfalden gör att människor 

har olika perspektiv, tolkar händelser i omvärlden olika, ser olika korrelationer och 

har olika tekniker och verktyg för att lösa problem. Page menar att kognitiv mångfald 

25	 Pelled, L. H., Eisenhardt, K. M., & Xin, K. R., ”Exploring the 
black box: An analysis of work group diversity, conflict, and 
performance”, Administrative Science Quarterly, 44:1–28, 
1999

26	 Page, Scott E. (2007) ”The Difference: How the Power of Di-
versity Creates Better Groups, Firms, Schools and Societies”. 
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inverkar positivt på förmågan att göra träffsäkra prognoser, exempelvis om huruvida 

en viss produkt kommer att tas emot väl på marknaden. Han säger också att mång­

fald är bättre än homogenitet vid problemlösning. Dock är individuell förmåga också 

viktig, så slutsatsen blir att mångfald och individuell förmåga kompletterar varandra.

Företagskulturen

Det finns en utbredd uppfattning bland många forskare att organisationskulturen kan 

påverka sambandet mellan mångfald och effektivitet. Ely och Thomas menade att när 

företagskulturen understryker integration och lärande så är det högre sannolikhet att 

mångfald leder till positiva resultat.27
 Det finns också empiriska studier som stöder 

denna tes.

Chatman m.fl. granskade i en studie av 258 MBA-studenter bland annat skillnader 

i effekt mellan en individualistisk och en kollektivistisk kultur.28
 En kollektivistisk 

kultur kan bidra till att öka effektiviteten hos olika människor som arbetar tillsam­

mans. Deras slutsatser är att det är mer sannolikt att fördelarna från mångfald upp­

kommer i organisationer som är mer kollektivistiska, snarare än i organisationer som 

betonar individualism. När kulturella skillnader anses värdefulla i organisationen så 

minskar konflikter inom gruppen, och när skillnader används för att lära sig nya sätt 

att arbeta och lösa konflikter så ökar företagets effektivitet.

Enligt Page måste företaget tro på att mångfald ska ge högre effektivitet för att det 

ska ge effekt. Om individerna inte anser att mångfald och olika perspektiv kommer 

att vara till nytta i arbetet, så kommer det inte heller att vara det. Det måste alltså 

även finnas ett klimat som tillåter olikheter.

Den strategiska miljön

Också den strategiska miljön anses påverka relationen mellan mångfald och presta­

tion även om forskningen inte klargjort hur sambandet ser ut. Richard fann att 

mångfald ökar produktiviteten, ROE (”return on equity”) för företag som hade en 

tillväxtstrategi.29 Företag med stor etnisk mångfald och som skär ner verksamheten 

visade minst produktivitet i studien.

Enligt teorin bör företag som befinner sig inom en komplex strategisk kontext 

tjäna mer på mångfald än de bolag som producerar enklare typer av varor och 

tjänster. Samtidigt finns teorier som motsäger resonemanget, då större strategiska 

27	 Ely, R. J., & Thomas, D. A., ”Cultural diversity at work: The 
effects of diversity perspectives on work group processes and 
outcomes”, Administrative Science Quarterly, 46: 229–273, 
2001

28	 Chatman, Jennifer A., Polzer, Jeffrey T., Barsade, Sigal 
G., and Neale, Margaret A., ”Being Different Yet Feeling 
Similar: The Influence of Demographic Composition and 
Organizational Culture on Work Processes and Outcomes”, 
Administrative Science Quarterly, Vol. 43, No. 4. Dec., 1998, 
pp. 749-780

29	 Richard, Orlando C., ”Racial Diversity, Business Strategy, and 
Firm Performance: A Resource-Based View”, The Academy of 
Management Journal, Vol. 43, No. 2, april 2000, pp. 164-177
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utmaningar för företaget kräver att arbetskraft och ledning enkelt kan koordineras. 

Mångfald kan då innebära att samordning blir svårare.

I den strategiska kontexten kan också anseende och innovation ingå. Miller och 

Triana menar att det behövs forskning om dessa faktorer för att kunna förklara hur 

mångfald i styrelser relaterar till företagens resultat.30
 Bland bolag från Fortune 500 

hittade de en positiv relation mellan mångfald i styrelsen och bolagens anseende och 

innovation: 

” ... we find a positive relationship between board racial diversity and both firm 

reputation and innovation. We find that reputation and innovation both par-

tially mediate the relationship between board racial diversity and firm perfor-

mance”.

Andra studier har visat att innovation positivt modererar relationen mellan mång­

fald och prestation och att risktagande modererar relationen negativt.31
 Det betyder 

att innovation ökar sambandet mellan mångfald och prestation medan risktagande 

påverkar det negativt.

Tiden

Tid är ytterligare en variabel som kan påverka sambandet mellan mångfald och pre- 

station. Det finns flera studier som visar att tid modererar eventuella negativa effekter 

av mångfald. Till en början när arbetsgrupper inte känner varandra kan mångfald 

inverka negativt, men effekten minskar under tiden som arbetsgruppen lär känna 

varandra.

Betydelsen av företagsledning och mångfaldsarbete

Mångfald kan under vissa förutsättningar och i vissa grupper förbättra resultatet 

samtidigt som den kan minska effektiviteten i arbetsgrupper. Flera forskare har där- 

för lyft fram behovet av att studera kontext och företagsledning: 

”The general consensus seems to be that managing diversity effectively often 

requires pervasive changes in organizational policies, practices and cultures. 

This viewpoint is consistent with the assumption that diversity dynamics are 

shaped by the organizational context.”32

30	 Miller, T. and Triana, M. (2009) ”Demographic diversity in the 
boardroom: Mediators of the board diversity–firm perfor-
mance relationship”, Journal of Management Studies, 46 (5): 
755-786..

31	 Richard, Orlando C., Barnett, Tim, Dwyer, Sean, and 
Chadwick, Ken, ”Cultural Diversity in Management, Firm 
Performance, and the Moderating Role of Entrepreneurial 
Orientation Dimension”, The Academy of Management 
Journal, Vol. 47, No. 2, april 2004, pp. 255-266

32	 Jackson, Susan E., Joshi, Aparna, and Erhardt, Niclas L. (2003) 
”Recent Research on Team and Organizational Diversity: 
SWOT Analysis and Implications”, Journal of Management, 
december 2003 29: 801-830
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Vi har tidigare sett hur även Kochan och medförfattare ifrågasatt förekomsten av 

direkta samband mellan mångfald och utfall. Slutsatsen är att kontexten måste stude­

ras, eftersom kontextuella faktorer bättre kan förklara om mångfald har positiva eller 

negativa effekter på prestation. Exempel på sådana kontextuella faktorer är organi­

sationskultur, värderingar inom företaget, strategier, mångfaldsplaner och HR-

policyer. En konkurrensinriktad miljö förvärrar de negativa effekterna av mångfald, 

medan en miljö som främjar lärande av mångfald i stället kan öka prestationen. Allt 

detta är faktorer som i tidigare avsnitt visats vara viktiga delar i ett bra mångfalds­

arbete.

Värdet av mångfaldsarbete kan därför sägas ligga både i att reducera mångfaldens 

negativa effekter och att främja dess positiva effekter. Kochan och medförfattare 

skriver: 

”... our results may suggest that efforts to create and manage diverse workforces 

have generally paid off by eliminating many of the potentially negative effects 

of diversity on group processes and performance documented previously in the 

literature. More-over, there appear to be some conditions under which diversity, 

if managed well, may even enhance performance”.

Det finns ingen anledning, enligt Kochan och medförfattare, att tro att mångfald 

naturligt kommer att skapa bättre eller sämre organisatoriska resultat. Den intres­

santa frågan för den fortsatta forskningen blir i stället blir att studera under vilka 

förutsättningar som heterogena grupper levererar bättre eller sämre än homogena.

För företagsledningar handlar det enligt Kochan och medförfattare om att foku­

sera på de omständigheter som kan ge fördelar från mångfald och att hantera mång­

faldens negativa effekter. Det i sin tur kräver ett strukturerat och långsiktigt åtagande 

från ledningen. Framgång i arbetet underlättas av ett perspektiv där mångfald 

innebär en möjlighet för alla i organisationen att lära sig av varandra hur arbetet kan 

förbättras. Det kräver också en organisationskultur som baseras på samarbete, samt 

ett ledarskap som underlättar arbete i grupp. Företag som investerar i resurser för att 

ta tillvara på mångfaldens möjligheter presterar bättre än de företag som inte gör det.

Mångfald ökar organisationens attraktivitet

För att dra nytta av mångfalden krävs en engagerad ledning som systematiskt arbetar 

med mångfaldsfrågor. En viktig parameter är att öka organisationens attraktivitet 

genom mångfald.

I vilken utsträckning motiveras då arbetssökande med utländsk bakgrund av ut- 

formningen av arbetserbjudandet? Är det så att ett budskap som välkomnar utländ­

ska arbetssökande också lockar fler att söka sig till organisationen? Internationell 

forskning har visat att organisationers policyer, framtoning och hur de bedriver CSR-

arbete har betydelse när människor söker sig till ett visst jobb eller företag.
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I en kanadensisk studie från 2005 av Ng och Burke33
 gjordes ett test bland drygt 

hundra MBA-studenter vid ett mellanstort universitet i Toronto, Kanada, av huruvida 

en uttalad målsättning om mångfald i organisationen skulle attrahera fler sökande 

bland kvinnor och minoritetsgrupper. Testgruppen var representativ för befolknings­

sammansättningen i stort i Toronto, med en hög andel invandrare från olika kultu­

rer. Studenterna fick ta ställning till två platsannonser där den ena innehöll en klar 

markering av att organisationen arbetade för mångfald: 

”We offer development opportunities, alternate work arrangements, and 

opportunities for career progression in a working environment that supports 

human rights and a workplace free of discrimination and harassment”. 

I övrigt var annonsernas innehåll likvärdigt.

Studien visade att kvinnor och män från etniska minoritetsgrupper i högre ut- 

sträckning än övriga var attraherade av det företag som betonade sin inriktning mot 

mångfald. Dessutom visade studien att högpresterande studenter värderade mång­

fald i högre grad än övriga studenter och i större utsträckning kunde förväntas söka 

sig till ett företag som var känt för sitt mångfaldsarbete. Det senare förklarar fors­

karna med att högpresterande söker utmaningar i arbetet, belöning och erkännande 

samt snabba karriärvägar, och att mångfaldsarbetet uppfattas erbjuda arbetstill­

fredsställelse, uppmuntran och lika möjligheter för alla. Även studenter som nyligen 

invandrat till Kanada betraktade företaget med aktivt mångfaldsarbete som mer 

attraktivt.

Forskarna drog slutsatsen att mångfald och lika möjligheter för alla gör organi­

sationen attraktiv för arbetssökande kvinnor och minoritetsgrupper, men även för 

högpresterande. De traditionella homogena organisationerna står inför en utmaning 

att locka till sig dessa grupper, särskilt till högre tjänster och ledningsfunktioner.

Mångfaldsarbetets djup och kvalitet avgör 
Utifrån genomförd forskning är det svårt att dra slutsatsen att det finns en tydlig 

och direkt relation mellan mångfald och prestation. Det verkar inte finnas ett tydligt 

”affärscase för mångfald” i sig självt då mångfald inte per automatik ger en förbättrad 

organisatorisk effektivitet. Snarare verkar det finnas en mer fruktbar förklarings­

potential i den organisatoriska kontexten, som påverkar relationen mellan mångfald 

och prestation.

Forskningen konstaterar också att mångfald på arbetsplatsen ofta har negativa 

konsekvenser på medarbetares prestation på individnivå. På gruppnivå varierar där­

emot resultaten mer. Det finns studier som visar ett positivt eller negativt samband. 

Andra studier pekar på en neutral effekt, eller både en positiv och negativ relation. 

Bland de mer tydliga fördelarna med mångfald är beslut av högre kvalitet, ökad inno­

33	 Ng, E.S.W, and Burke, R.J., (2005) ”Person-organization fit 
and the war for talent: does diversity management make 
a difference?”, International Journal of Human Resource 
Management 16:7, juli 2005, pp. 1195-1210. 
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vation och utveckling, och förbättrad generell prestation. De potentiella hoten är risk 

för försämrad kommunikation mellan människor, samt att känslan av sammanhang 

kan minska och konfliktnivån öka. De positiva effekterna av mångfald på grupp­

nivå verkar framför allt återfinnas på högre nivåer, som inom ledningsgrupper och 

styrelser, och inom vissa typer av uppdrag och utmaningar, såsom kreativa, innova­

tiva eller beslutsfattande uppgifter.

Forskningen visar att det krävs ett organisatoriskt sammanhang och en manage- 

mentöverbyggnad för att både hantera riskerna med mångfalden och för att dra nytta 

av den. Om företagsledningar lyckas hantera mångfaldens möjligheter så kan orga­

nisationerna bli mer effektiva. När grupper är mindre effektiva har ledningen, menar 

forskningen, inte lyckats skapa ett klimat som tar tillvara på mångfaldens potential. 

När grupper är mer effektiva har ledningen lyckats. Mångfald måste nämligen han­

teras, och forskningen visar att ledningens engagemang i frågan är mycket viktigt. 

Satsningar på mångfaldsarbete är sålunda ett av flera verktyg för att skapa effektivitet 

och tillväxt.
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Det framgångsrika 
mångfaldsarbetet

I detta avsnitt är perspektivet den enskilda organisationen och fokus ligger på de 

interna förhållandena inom organisationen. Vad säger forskningen om under vilka 

omständigheter företag och andra organisationer intresserar sig för mångfaldsorien­

tering eller söker initiera ett mångfaldsarbete? Vilka skillnader finns mellan hur 

offentlig respektive privat sektor arbetar med mångfaldsfrågor? Vilka insatser är 

effektivast för att uppnå mångfald i organisationen?

Verksamhetsnära argument krävs
Broomé m.fl.34

 gör en genomgång av i vilka situationer som organisationer intresserar 

sig för mångfaldsfrågan. Sammanfattningsvis har man iakttagit att organisationens 

behov av rekrytering är en viktig variabel. Sålunda har stora organisationer särskilda 

behov. Volymen av rekryterade till en stor organisation är av en sådan omfattning att 

man inte har råd att utesluta delar av de arbetssökande från intresse:

”Big firms, with large-scale national recruiting gain by exploiting the whole span 

of the labour supply. Any limitation to certain ethnic groups means of course that 

recruitment is suboptimised, which probably signifies competitive disadvantages 

in the long run. Small firms, with demand limited both geographically and 

in terms of qualifications, are unable to reap the same profits from ethnically 

diverse supply.” 

Betyder detta att mindre organisationer eller företag generellt kan väntas ha lägre in­

tresse för mångfald i rekryteringen? Så är det inte. Det finns också andra faktorer som 

styr detta intresse, och som kan gälla även i mindre organisationer. När dessa fakto­

rer finns på plats kommer fler än de stora företagen att söka brett över hela arbets­

marknaden efter personal. Broomé och medförfattare pekar ut några sådana faktorer. 

En sådan är när många små företag befinner sig i ett kluster eller nätverk (Gnosjö i 

Sverige används som exempel). I det läget kan företagen vara öppna för en mycket 

större del av arbetsmarknaden än man kunnat anta utifrån deras storlek. Företagen 

i klustret är så tätt sammanknutna att de tillsammantaget uppvisar beteenden som 

liknar ett enskilt större företag.

En annan faktor som styr behovet av arbetskraft är organisationens tillväxt. All­

mänt gäller att organisationer som är i tillväxt har ett större intresse att söka på vad 

Broomé och medförfattare kallar för ”the ethnically diverse market”. Det gäller inte 

bara när man har ett omedelbart eller akut rekryteringsbehov. Effekten finns också 

när man rustar sig för tillväxt, då man måste identifiera kandidater för rekrytering i 

framtiden. Omvänt gäller att när företag befinner sig i stagnation eller tillbakagång, 

det vill säga när man är i ett läge där personal kan sägas upp, så minskar intresset av 

rekrytering.

34	 Broomé, Carlsson, Ohlsson (2001), ”Ethnic Diversity and 
Labour Shortage – Rethoric and Realism in the Swedish 
Context”, (SNS förlag, Stockholm 2001). För en studie där 
liknande resultat figurerar, se Kalev, Kelly, Dobbin (2006), 
”Best Practices or Best Guesses? Adressing the Efficacy of 
Corporate Affirmative Action and Diversity Policies”, Ameri-
can Sociological Review, 2006, Vol 71, augusti: 589-617
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Man skulle kunna påstå att resultaten ovan utgår från en tudelad arbetsmarknad. 

Mångfaldsperspektivet dyker i första hand upp i en bristsituation. Det är när det 

”ordinarie” sättet att arbeta – som inte väger in mångfaldsaspekten – inte räcker till 

som man börjar intressera sig för att bredda rekryteringsbasen. Sådana bristsitua-

tioner kan uppstå till följd av storlek eller tillväxt. När företaget upplever att man inte 

har några rekryteringsbehov (stagnation) eller att man har överskott på arbetskraft 

innanför sina väggar (uppsägningssituation) minskar intresset av att arbeta med 

mångfaldsfrågorna.

Samtidigt visar forskningen att verkligheten inte är så enkel. Rekryteringsbehov 

är bara en av flera faktorer som kan motivera organisationer att integrera ett 

mångfaldsperspektiv i sitt arbete. Den är en variant på en grupp av faktorer som talar 

till organisationens intresse av effektiv verksamhet. Europeiska kommissionen talar 

om ”the business case for diversity” (”affärscaset”).35
 Andra perspektiv eller argument 

som kan driva fram intresse för mångfaldsfrågan är enligt EU-kommissionen etiska 

argument (att man anser detta är ”det rätta att göra” ur allmän synvinkel, ibland 

kopplat till varumärkesvärden eller CSR-arbete) samt vad man kallar för ”the regula­

tory case for diversity” (att lagar och regler tvingar fram mångfaldsarbete).

Vid sidan om vad man skulle kunna kalla mer renodlade affärsöverväganden 

finns sålunda skäl som grundar sig på etiska övertygelser och på den legala miljö som 

organisationen befinner sig i. Europeiska kommissionen visar i sin studie att det ofta 

är ett samspel mellan dessa tre som ligger bakom mångfaldsarbete. Studien, som 

bygger på enkäter besvarade av 919 europeiska företag, visar också hur faktorerna 

kan förhålla sig till varandra. Högst bland de motiveringar som företagen angivit för 

mångfaldsarbete ligger rekrytering (alltså ett ”business case”-värde), följt av ”mjuka­

re” faktorer som företagets rykte och dess etiska ideal. Därefter kommer en förhopp­

ning om att vinna kreativitet. Längre ned på listan finns en faktor som ekonomisk 

effektivitet. Se tabell 1.

Tabell 1.	Motiveringar för mångfaldsarbete. Ungefärligt antal företag som instämmer 
(Europeiska Kommissionen, 2005).

1. Access to new labour pool (340 företag) 

2. Benefits related to company’s reputation (310) 

3. Commitment to equality and diversity as company values (280) 

4. Innovation and creativity (210) 

5. Improved motivation and efficiency (190) 

6. Legal compliance (180) 

7. Competitive advantage (140) 

8. Economic effectiveness (140) 

9. Marketing opportunities (135) 

10. Enhanced customer satisfaction (130)

35	 European Commission (2005), ”The Business Case for Diver-
sity – Good Practices in the Workplace”, DG Employment, 
Social Affairs and Equal Opportunities, Bryssel 
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Skillnader mellan offentligt och privat
Groeneveld m.fl.36

 för distinktionerna ovan vidare i en jämförelse mellan offentligt 

och privat drivna organisationer. De menar att offentliga respektive privata organi­

sationer i olika grad är mottagliga för olika skäl varför mångfaldsarbete skulle vara 

önskvärt. Den offentliga sektorn har en annan logik än den privata. Denna logik styr 

både intresset och sättet att arbeta med mångfald.

Tesen testas i en studie om förhållanden i Nederländerna. Utgångspunkten är att 

”affärscaset” ovan har större bäring i privat sektor, medan offentlig sektor i högre 

grad påverkas av moraliska argument och ideal: 

”... public sector organizations are more often driven by moral claims and are 

more concerned with issues of legitimacy. In private sector organizations on the 

other hand, economic motives and objectives will be relatively more emphasized 

than in public sector organizations”.

Hypotesen är att offentlig sektor – till följd av att den drivs av delvis andra argu­

ment än den privata – arbetar på annat sätt. Eftersom normer och normbildning är 

viktigare inom det offentliga kommer man där att satsa mer på åtgärder som medger 

synlighet i mångfaldsarbetet. Den offentliga sektorn skulle vara mer benägen att 

uppvisa ett större antal insatser och man kommer att visa upp mer av ”legalistiska och 

synliga” metoder som bygger på mätbara mål. Detta är ett arbetssätt som bidrar till 

”the symbolic effect of having diversity policies”. Undersökningen, som grundade sig 

på bland annat genomgång av över 8 000 årsredovisningar, bekräftade väsentligen 

hypotesen. Offentlig sektor rapporterade en större omfattning i sitt mångfaldsarbete, 

mätt i antal policyer.

Det finns alltså stöd för slutsatsen att det finns skillnader mellan hur offentlig 

respektive privat sektor arbetar med mångfaldsfrågan, mot bakgrund av att de antas 

lägga tonvikten olika avseende målen med arbetet. Slutsatsen understöds av Broomé 

m.fl. Även de gör iakttagelsen att den offentliga sektorn är mer driven av värderingar: 

”... homogeneous (recruitment) does not have the same clear consequences for 

public organisations as for market-dependent private firms. On the other hand, 

the public sector deviates from private firms by virtue of its unique and uniform 

ideology and governance.”37

36	 Groeneveld, Verbeek (2010), ”Diversity Policies in Public and 
Private Sector Organisations – An Empirical Comparison of 
Incidence and Effectiveness” (Erasmus University of Rotter-
dam 2010)

37	 Broomé, Carlsson, Ohlsson (2001), ”Ethnic Diversity and 
Labour Shortage – Rethoric and Realism in the Swedish 
Context”, SNS förlag, Stockholm 2001, p.49
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Skillnader mellan varuproduktion och tjänster 
Broomé m.fl. menar vidare att de finns skillnader mellan olika privata branscher i hur 

man arbetar med mångfaldsfrågor. Allmänt skulle gälla att varuproducerande företag 

är mindre motiverade än företag inom tjänstesektorn. Bakgrunden är att ”affärscaset” 

för mångfald är svagare inom varuproduktion, där det gör mindre skillnad vem som 

utför arbetet: 

”The risks with negative aspects of diversity is ... relatively small, since the need 

for communication on the job is limited. But the benefits are relatively small too.”

Inom tjänstesektorn, å andra sidan, kan mångfald på arbetsplatsen göra större skill­

nad. Detta mot bakgrund av att verksamheten är mer personberoende:

 ”... in much of service production, meeting with and adapting to the customer 

affords scope for creativity... Entrepreneurs in service production therefore 

evaluate the opportunities and risks more carefully than entrepreneurs in goods 

production do. ... Deliberation over the work team’s composition is therefore a 

more important issue to the service-producing than to the goods-producing firm 

...”.

Tidigare erfarenheter påverkar
En sista faktor värd att lyfta fram när man satsar på mångfaldsarbete är organisa-

tionens tidigare erfarenheter. Organisationer som redan prövat på, eller kommit en 

bit på väg i mångfaldsarbetet kan vara mer benägna att fortsätta med sådana insatser. 

Bakgrunden är att det ska finnas en organisationskultur där verksamheten präglas av 

värderingar som i sin tur skapar en gynnsam inramning för de åtgärder som genom­

förs.

En studie som talar i denna riktning är Pitts m.fl.38
 Undersökningen är begränsad 

och drar endast slutsatser om offentlig sektor. Det empiriska materialet utgörs av 

hur skolor arbetar med mångfaldsfrågor i Texas. Icke desto mindre är den intressant 

därför att den är den enda studie vi funnit som ställer organisationens inre kultur 

mot omgivningsfaktorer.

Pitts m.fl. mäter benägenheten att arbeta med mångfaldsfrågor ur tre perspektiv: 

att det finns tydliga behov i omgivningen (”environmental threat or uncertainty”), att 

det finns krav från omgivningen (”environmental adaptation”) samt organisa-tionens 

egna förutsättningar (kallat ”environmental favorability”). Man finner att det är den 

tredje variabeln som har det tydligaste sambandet med genomförande av mångfalds­

insatser, vilket leder forskarna till att tala om ett ”moment 22”:

38	 Pitts, Hicklin, Hawes, Melton (2007), ”Who manages diver-
sity? Predicting Diversity Management Implementation i 
Public Organizations”. (Paper prepared for presentation at 
the 9th Public Management Research Conference, Tucson 
Arizona, 25-27 oktober 2007)
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”... we find that it is the most advantaged organizations that engage in diversity 

management. This results in an interesting but problematic ”catch-22” where 

diversity management is intended to improve the organizational culture, yet a 

healthy (or diversity-friendly) organizational culture seems to be a prerequisite 

for the implementation of diversity management. In short, those who need it 

don’t have it, and those who have it don’t need it.”

Det sista kan synas vara en tillspetsad formulering, men studien visar att en av­

görande faktor är med vilket allvar en organisation arbetar med mångfaldsfrågan. 

Det måste finnas en stark drivkraft inom organisationen både för att man ska initiera 

sådana åtgärder med full kraft och för att de ska få avsedd effekt. Pitts m.fl. drar slut­

satsen att mångfaldsarbete måste ses som en kärnuppgift för organisationen, vilket 

det inte var i de fall de undersökte.

Det krävs breda insatser
Huvuddelen av de studier som bedrivs handlar om att identifiera ”best case” inom 

området, för att sedan ta reda på hur dessa arbetar. Påtagligt ofta definieras ”best 

case” som de organisationer som har de mest ambitiösa programmen. En genomgång 

av dessa studier visar vidare att det är ungefär samma beskrivning av mångfaldsarbe­

tets innehåll som återkommer, oavsett undersökning.39
 Det tycks alltså finnas en rätt 

tydlig konsensus om vad som kan (och bör) ingå i ett mångfaldsarbete.

En av de mer omfattande listorna återfinns i Marquis m.fl., RAND Corporation.40
 

Under rubriken ”Vad måste ett företag göra för att uppnå mångfald?” framförs en 

lång åtgärdslista, som grundas på en omfattande genomgång av forskningsläget inom 

området:

•	 Företagets ledning ska uttrycka ett tydligt åtagande för att åstadkomma mångfald. 

•	 Organisationen ska formulera tydliga mål och dessa ska vara del i organisationens 

affärsplan (verksamhetsplan). 

•	 Den högsta ledningen ska vara involverad i planering och genomförande.

•	 En särskild avdelning kan skapas för att planera och ha tillsyn över arbetet. 

•	 En särskild plan bör skapas för internkommunikationen kring mångfald. 

•	 Program bör finnas för rekrytering av minoriteter, för att stödja deras avance­

mang och för att hålla fast vid inriktningen. 

39	 Exempel på sådana studier är Marquis, Lim, Scott, Harrell, 
Kavanagh: ”Managing Diversity in Corporate America – An 
Exploratory Analysis” (RAND Corporation, Santa Monica 
2008); Mlekov, Widell: ”Hur möter vi mångfalden på 
arbetsplatsen?” (Studentlitteratur, Lund 2003); United States 
Governmental Office: ”Diversity Management: Expert-iden-
tified Leading Practices and Agency Examples” (US Senate 
2005), EU-Kommissionen (2005); Henry, Evans: ”Critical Re-
view of Literature on Workforce Diversity” (African Journal 
of Business Management, pp. 072-076, juli 2007)

40	 Marquis, Lim, Scott, Harrell, Kavanagh (2008), ”Managing 
Diversity in Corporate America. An Exploratory Analysis”, 
RAND Corporation, Santa Monica.
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•	 Introducera särskilda program för kompetensutveckling av anställda som tillhör 

minoriteter. 

•	 Initiera program som utbildar personalen som helhet i hur man kan bidra till en 

miljö som stödjer mångfald. 

•	 Utveckla program och policyer avseende mångfald hos underleverantörer. 

•	 Stöd till nätverk mellan minoritetsgrupper på arbetsplatsen. 

•	 Knyt mångfald till program för personalutvärdering. 

•	 Utveckla tydliga utvärderingsmetoder – kvalitativa och kvantitativa – för att mäta 

effektiviteten i mångfaldsarbetet. 

Det är en lång lista över möjliga insatser för ökad mångfald och där man i litteraturen 

kan hitta åtminstone någon studie som visar att de kan vara effektiva. Kalev m.fl.41
 ger 

en mer överskådlig beskrivning när de sammanfattar de möjliga insatserna i tre breda 

kategorier:

•	 Insatser som bygger på reformering av ansvars- och maktförhållanden inom 

organisationen. Här återfinns sådant som mångfaldsplaner, att någon i ledningen 

ges tydligt ansvar för mångfaldsfrågorna, den högsta ledningens engagemang, 

inrättande av särskilda avdelningar eller chefstjänster för mångfaldsarbete och 

interna kommittéer.

•	 Insatser som bygger på träning/utbildning och utvärdering. Här finns 

”mjukare” element som att träna personalen i medvetande om mångfalden och 

att motverka stereotyper i uppfattningarna av varandra. Utvärderingar av hur 

mångfaldsarbetet utvecklas anges också vara sådant som kan påverka attityder 

och uppfattningar och hör därmed hemma i den här kategorin.

•	 Insatser som syftar till att bryta social isolering på arbetsplatsen. Här anges 

olika slags nätverksprogram på arbetsplatsen, till exempel att skapa särskilda 

mötesplatser för olika personalgrupper. Ett annat exempel på denna typ av insat­

ser är mentorsprogram.

Engagerad ledning och metodiskt arbete avgör
När man ser de långa listorna ovan är det naturligt att ställa sig frågan hur en 

organisation ska prioritera: vilka – om några – insatser är effektivast när det gäller 

att åstadkomma mångfald? Inom detta område finns färre studier att referera. Det 

vanliga är att forskarna lyfter fram ett antal fallstudier på organisationer man ser som 

framgångsrika och djupstuderar hur de har arbetat.

En studie där man mer systematiskt försökt kartlägga sambandet mellan mång­

faldsinsatser och faktisk mångfald på arbetsplatsen är Naff m.fl.42
 Studien är begrän­

41	 Kalev, Kelly, Dobbin (2006): ”Best Practices or Best Guesses? 
Adressing the Efficacy of Corporate Affirmative Action and 
Diversity Policies”, American Sociological Review, 2006, Vol 
71, augusti: 589-617

42	 Naff, Kellough (2003), ”Ensuring Employment Equity: Are 
Federal Diversity Programmes Making a Difference?” Inter-
national Journal of Public Administration volume 26, januari 
2003 pp. 1307-1336
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sad i sitt fokus. Enbart förhållanden inom federala organ i USA studeras. Vidare 

är det effekterna av ett utsnitt av möjliga insatser för ökad mångfald som tas upp: 

förekomst av tränings- eller utbildningsprogram för personalen, interna kommuni­

kationsinsatser (inklusive förekomst av en mångfaldspolicy, system för att utvärdera 

insatser och övriga resurser som mångfaldsarbetet förfogar över, t.ex. personella 

resurser och mentorsprogram).

Slutsatsen av sambandsanalysen ger enligt forskarnas egen utsago ”pessimistiska” 

slutsatser: 

”There is virtually no evidence that diversity programmes have helped to in-

crease the promotions of women or minorities or have reduced African American 

dismissals or quits. While it appears that increased efforts at communication 

of diversity program activities are positively associated with minority promo- 

tions, there are no other findings indicative of program success. ... diversity 

programmes do not appear to be making much of a difference...”.

Samtidigt nyanserar Naff m.fl. sin slutsats genom att påpeka att andra studier, som 

använder andra kategorier och urval, mycket väl kan komma att visa på positiva sam­

band mellan mångfaldsarbete och faktisk mångfald på arbetsplatsen.

En studie som visar på förekomst av samband är Groeneveld m.fl.43 Här arbetar 

man med en annorlunda kategorisering av mångfaldsarbete än Naff m.fl. Åtgärder 

delas upp i tre grupper: sådana som syftar till att stärka rekryteringen av minoriteter 

till arbetsplatsen, åtgärder som handlar om att analysera och följa upp mångfalds­

arbetet och – slutligen – insatser som handlar om att arbeta med och försöka behålla 

redan existerande mångfald (”managing diversity policies”). Slutsatsen är att den 

tredje gruppen av insatser har entydigast påverkan när man ser till den självständiga 

effekten av varje insatsområde:

”... managing diversity policies are not only positively associated with ethnic 

minority representation, but also have a positive impact on the representation 

of ethnic minorities in Dutch organizations in the short run. Policies designed 

to analyze ethnic minority representation are positively associated with ethnic 

minority representation too, but they do not affect the annual change in ethnic 

minority representation. Policies designed to improve the influx of ethnic minor-

ity representation are negatively associated with ethnic minority representation 

and do not affect the annual change in ethnic minority representation neither.”

Ett sätt att läsa resultaten är att mångfaldsarbete, för att ha effekt, måste påverka 

organisationens ordinarie och dagliga sätt att arbeta. Enbart analyser av hur det 

ser ut med mångfalden inom organisationen har begränsad effekt, och att fokusera 

43	 Groeneveld, Verbeek (2010), ”Diversity Policies in Public and 
Private Sector Organisations – An Empirical Comparison of 
Incidence and Effectiveness”, Erasmus University of Rotter-
dam.
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enbart på insatser som påverkar rekryteringsprocessen kan ha direkt negativ effekt. 

Det senare fyndet, som kan verka paradoxalt vid första anblick (hur kan rekryte­

ringsfrämjande insatser vara kontraproduktiva?), förklarar Groeneveld m.fl. med att 

rekryteringsinsatser som inte följs av andra åtgärder visserligen kan leda till att fler 

personer ur minoritetsgrupper anställs, men att man sedan misslyckas med att hålla 

kvar dem inom organisationen.

En annan studie som också visar på att mångfaldsarbete kan vara effektivt är 

Kalev m.fl.44 ill skillnad från Groenveld m.fl. mäter man inte ”mångfald” genom att 

se på hela personalens sammansättning. Här är fokus på sammansättningen av per­

sonalen som utför ledningsarbete, brett definierat (det vill säga alla som har arbets­

ledande uppgifter). Vidare studeras endast privat sektor: 708 företag har följts under 

perioden 1971–2002 för att se vilka faktorer som påverkar förändring i sammansätt­

ningen av arbetsledande personal. Kategoriseringen av ”mångfaldsarbete” skiljer sig 

också. Kalev m.fl. utgår från de tre kategorier som presenterades ovan: insatser som 

påverkar ansvar och makt, sådana som bygger på träning/utbildning/utvärdering 

och slutligen aktiviteter som syftar till att bryta social isolering på arbetsplatsen.

Kalev m.fl. finner inga starka samband mellan insatser och förekomst av mång­

fald. Samtidigt är det tydligt att det är en typ av insatser som har tydligare effekt än de 

andra, nämligen mångfaldsarbete som utgår från att förändra makt och ansvar inom 

organisationen. Dels påverkar sådana insatser på egen hand, dels ”lyfter” de effektivi­

teten hos de andra insatserna:

”Structures that embed accountability, authority and expertise (affirmative 

action plans, diversity committees and taskforces, diversity managers and 

departments) are the most effective means of increasing the proportions of 

white women, black women and black men in private sector management. ... 

Responsibility structures also catalyze the other diversity programs, rendering 

each a bit more effective for one group...”.

Vem som fattar besluten i en organisation, och var så sker, är sålunda en viktig faktor 

– enligt forskningen sannolikt viktigare än andra. En liknande slutsats finns i studier 

som tittar på rekryteringsprocessen. Hensvik m.fl.45
  studerar om chefer med utländsk 

bakgrund uppvisar ett annat rekryteringsmönster än infödda. De finner att så är fal­

let:

”Studien visar tydligt att chefens bakgrund påverkar vem som anställs. Invan-

drade chefer har långt större sannolikhet att rekrytera personer med utländsk 

bakgrund, infödda rekryterar oftare infödda. Betydande effekter finns oavsett 

44	 Kalev, Kelly, Dobbin (2006), ”Best Practices or Best Guesses? 
Adressing the Efficacy of Corporate Affirmative Action and 
Diversity Policies”, American Sociological Review, 2006, Vol 
71, augusti: 589-617

45	 Hensvik, Nordström-Skans, Åslund (2009), ”Sådan chef, 
sådan anställd? Rekryteringsmönster hos invandrade och 
infödda chefer”, IFAU, Uppsala rapport 2009:24.
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om vi jämför företag i samma bransch och kommun med samma samman-

sättning av de tidigare anställda, eller om vi studerar olika arbetsplatser inom 

ett och samma företag, eller samma arbetsplats före och efter ett chefsbyte. Re-

sultaten visar också att relationen mellan chefens och den anställdes bakgrund 

påverkar sannolikheten att anställningen upphör, en effekt som dock bara finns 

under anställningens första två år.”

Åter visas att effektivt mångfaldsarbete måste beröra organisationens ordinarie sätt 

att arbeta. Det handlar om verksamhetens processer och ansvarsfördelning. På så sätt 

liknar mångfaldsarbete all annan organisationsförändring. Det leder till att nya roller 

och ansvarscentra skapas, det skapar nya rutiner och spelregler, och det involverar 

ledningen. Det handlar inte bara om vilka beslut som fattas, utan också om vem som 

fattar dessa beslut. Mångfaldsprogram som lämnar dessa kärnförhållanden intakta – 

som till exempel fokuserar på nya anställningsrutiner isolerat eller vill stimulera nya 

värderingar inom ramen för befintlig organisation – synes vara mindre effektiva.

Mångfaldsarbete måste beröra hela organisationen
Internationell och svensk forskning liksom ett stort antal fallstudier, framför allt i 

USA men också i Sverige och övriga Europa, visar att huvudargumentet för organisa­

tioner att initiera mångfaldsarbete är behovet av rekrytering. Det är när man inte ”har 

råd” att vara underförsörjd med arbetskraft som intresset för att täcka hela arbets­

marknaden är starkt. Sålunda kan man notera att stora företag, med stora rekryte­

ringsbehov, har särskilda motiv, liksom växande organisationer. Av de svenska fall­

studierna går också att utläsa att en förväntan om en framtida, demografiskt driven, 

allmän arbetskraftsbrist kan vara en drivkraft. I andra hand finns behov av att vara 

känd som en ”rättvis” arbetsgivare som har höga etiska ideal. Den senare argumenta­

tionen tycks vara särskilt stark när det gäller offentlig sektor.

När det gäller vilka element som kan sägas ingå i bra mångfaldsarbete är bredden 

påfallande. Det finns snart sagt ingen av en organisations processer som inte påver­

kas. Den typiska listan av mångfaldsarbetets innehåll berör organisationens styrsys­

tem, ledningsfunktion, kompetensförsörjning, ”knowledge management”, personal­

politik, belöningssystem och framgångsindikatorer (t.ex. system för att utvärdera 

individuella och gemensamma insatser).

Redan av denna lista kan man misstänka att mångfaldsarbete handlar om att få till 

stånd genomgripande förändring i en organisation. På så sätt skiljer sig inte mång­

faldsarbete från andra större förändringsarbeten i en organisation, och verktygen 

är i princip desamma. Iakttagelsen att mångfaldsarbetet berör en organisation på 

djupet – och inte kan handla om avgränsade projekt eller endast beröra en del av en 

organisation – får ytterligare stöd när forskningen om samband mellan mångfalds­

arbete och faktiskt förekommande mångfald inom en organisation analyseras.

Vid första anblick kan det synas vara en paradox: trots att rekryteringsargumen­

ten ofta är de starkaste för mångfaldsarbete är det mindre effektivt att koncentrera 

insatserna starkt till rekryteringsprocesserna. Avgörande är i stället hur ledningen 



40 A nvänd kompetensen!

uppträder och hur den fördelar ansvaret för mångfaldsarbetet. När så sker säkras att 

mångfaldsfrågan inte hamnar ”vid sidan av”, utan uppfattas som en kärnuppgift i 

organisationen. Det innebär att även en aktiv rekryteringspolitik vinner större effekt. 

Det är när själva arbetsplatsen stöder mångfald som möjligheterna ökar både för att 

attrahera, behålla och vinna största värde av arbetskraften.
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Utrikes födda på arbetsmarknaden

De förutsättningar som i tidigare avsnitt identifierats för möjligheten att utnyttja 

mångfalden hos befolkningen för tillväxt och utveckling tycks i allt väsentligt vara til�­

lämpliga på Sverige och Stockholmsregionen. Här finns stabila samhällsinstitutioner, 

det finns ekonomiska resurser som kan fördelas, olika grupper är inte skarpt avskilda 

från varandra och ingen grupp dominerar över de andra. Men samtidigt är denna 

bild inte helt sann i de svenska storstäderna, inklusive Stockholm. Gruppen infödda 

svenskar är helt dominerande ekonomiskt och socialt. Infödda svenskar och personer 

med utländsk bakgrund bor, arbetar och lever i hög grad åtskilda. Dessutom fördelas 

de ekonomiska resurserna olika, så att invandrargrupperna i hög utsträckning åter­

finns bland de mindre resursstarka i samhället. 

Det finns en relativt omfattande forskning från 1990-talet och framåt som 

behandlar arbetsmarknad, sysselsättning och arbetslivsfrågor i ett diskriminerings- 

och integrationsperspektiv, med fokus på den invandrade befolkningen i Sverige. 

Inriktningen av forskningen kan ses mot bakgrund av att den arbetskraftsinvandring 

som kännetecknade 1950- och 1960-talen helt ändrat karaktär till en flykting- och 

anhöriginvandring under 1980-talet, samtidigt som den svenska ekonomin och 

arbetsmarknaden kom att kraftigt ansträngas under 1990-talet.

I de flesta länder i Europa och Nordamerika saknar utrikes födda arbete i högre 

utsträckning än inrikes födda. Men skillnaderna mellan utrikes och inrikes födda är 

större i Sverige och andra nordeuropeiska länder än i Sydeuropa och Nordamerika. 

I Sverige var sysselsättningsgraden år 2009 74 procent bland inrikes födda jämfört 

med 62 procent bland utrikes födda, vilket är en markant skillnad jämfört med till 

exempel USA där sysselsättningsgraden var i det närmaste densamma, cirka 68 

procent, för båda inrikes och utrikes födda. En stor del av skillnaden kan förklaras 

med att den svenska och nordeuropeiska invandringen främst utgörs av flykting- och 

anhöriginvandrare, medan arbetskraftsinvandrare dominerar i USA och Kanada, 

liksom i Sydeuropa.46

Denna strukturella förändring i invandringens karaktär är viktig för att förklara 

de svårigheter som möter personer med utländsk bakgrund på den svenska arbets­

marknaden. En arbetskraftsinvandrare kommer till Sverige just för att det finns en 

efterfrågan på hans/hennes arbetskraft, medan flykting- eller anhöriginvandraren 

inte automatiskt är efterfrågad på arbetsmarknaden utan måste konkurrera om job­

ben med inhemska arbetssökande. Detta riktar fokus på de enskilda invandrarnas 

förutsättningar i form av humankapital (utbildning och yrkeserfarenhet), och deras 

möjligheter att förmedla sin kompetens till arbetsgivarna.

I en studie från 2002 har Lena Nekby47 på Stockholms universitet med hjälp av 

data från 200 000 personer under perioden 1990–1997 undersökt hur vistelsetid 

i Sverige, ursprungsregion och kön påverkar invandrares möjligheter att få arbete, 

46	 Eriksson, S. (2011) ”Utrikes födda på den svenska arbets-
marknaden”, Långtidsutredningen LU 2011, bilaga 4, p. 
268ff

47	 Nekby, L., (2002) ”Employment Convergence of Immigrants 
and Natives in Sweden”, Research Paper in Economics 
2002:9, Stockholms universitet
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jämfört med infödda svenskar. Att invandra till ett främmande land innebär inled­

ningsvis en förlust av humankapital eftersom utbildning och erfarenhet inte är direkt 

överförbart till svenska förhållanden och det nya språket behöver läras in, vilket visar 

sig i en lägre sysselsättningsgrad hos invandrare.

Studien visade att vistelsetiden i Sverige positivt påverkade möjligheterna att få 

anställning och att gapet mellan infödda svenskar och invandrare med tiden mins­

kade väsentligt. Invandrare från de nordiska länderna och Västeuropa kom fortare i 

fatt infödda arbetssökande än invandrare från Östeuropa och länder utanför Europa. 

Ingen invandrargrupp visade sig dock fullt ut nå samma sysselsättningsgrad efter 

20 år i landet som infödda svenskar. Som bäst kunde nordiska och västeuropeiska 

invandrare räkna med 15–30 procent lägre chans än infödda svenskar att få jobb, 

medan chansen hos östeuropéer och utomeuropeiska invandrare var hela 55–70 

procent lägre.

Resultaten skulle kunna tyda på att det inte är möjligt att bygga upp ett nytt lokalt 

humankapital i Sverige som raderar sysselsättningsgapet mellan invandrare och in­

födda. Det kan vara så att invandrare initialt kommer in på delar av arbetsmarknaden 

som sedan begränsar de framtida möjligheterna att gå vidare, eller att de kommer 

att misströsta om att få ett jobb överhuvudtaget och sänka sökaktiviteten. Men detta 

räcker knappast för att förklara de stora skillnaderna i möjligheterna att få jobb 

jämfört med infödda svenskar. Förklaringar behöver också sökas på efterfrågesidan 

i form av direkt eller strukturell diskriminering, eller helt enkelt svårigheter att vär­

dera kompetens och meriter och ett ”riskminimeringsbeteende” hos arbetsgivarna. 

Sådana faktorer på efterfrågesidan skulle då drabba invandrare från geografisk och 

kulturellt avlägsna regioner i större utsträckning än invandrare från ”närmare” 

regioner.

Även strukturomvandlingen av näringslivet påverkar möjligheterna för utrikes 

födda att finna arbete. I en svensk studie från 2000 undersökte Pieter Bevelander48 

vid Malmö högskola hur den försämrade situationen för utrikes födda på arbets- 

marknaden under 1990-talet kunde kopplas till den minskade tillgången på lågkva­

lificerade industriarbeten, som ersattes med högkvalificerade jobb inom kunskaps­

intensiva delar av ekonomin. Denna strukturförändring ökade efterfrågan på 

personer som hade både en hög formell utbildning och en hög grad av informell kom­

petens i form av ”kulturspecifik” kunskap, språkkunskaper och förmåga att arbeta i 

arbetslag. Strukturförändringen kom på så sätt att missgynna personer från länder 

som kulturellt och språkligt avviker mycket från Sverige. Samtidigt är det viktigt att 

komma ihåg att många utrikes födda har minst lika hög utbildning som svenskfödda, 

men att deras möjligheter att få arbete påverkas dels av svårigheterna att värdera 

kompetens från utlandet, dels av brister i svenska språket.

48	 Bevelander, P. (2000) “Immigrant employment, integration 
and structural change in Sweden 1970–1995”, Lund studies 
in economic history 15, Almqvist&Wiksell, Lund. 
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Arbetsmarknaden i Stockholmsregionen

Andelen personer med utländsk bakgrund på Stockholms läns arbetsmarknad är 

lägre än andelen personer med utländsk bakgrund bland befolkningen i länet. 

Bland befolkningen i stort har 27 procent utländsk bakgrund. Bland personer i 

arbetsför ålder (15–64 år) är motsvarande andel 30 procent. Detta kan sättas i rela­

tion till den lägre andelen med utländsk bakgrund på arbetsmarknaden, vilken är 23 

procent. Sysselsättningsgraden är med andra ord lägre bland personer med utländsk 

bakgrund än bland personer med svensk bakgrund. Med utländsk bakgrund avses 

här både personer födda utrikes samt personer födda inrikes med två utrikes födda 

föräldrar. 

Stockholms arbetsmarknad är en växande arbetsmarknad. I takt med att mark­

naden växer ökar andelen anställda med utländsk bakgrund och klyftan i sysselsätt­

ningsgrad mellan personer med svensk och utländsk bakgrund minskar. Mellan åren 

2003 och 2008 ökade andelen anställda med utländsk bakgrund med 32 procent 

medan andelen anställda utrikes födda ökade med 24 procent. Motsvarande siffra för 

anställda med svensk bakgrund är 6 procent. 

Andelen sysselsatta på arbetsmarknaden är lägre i gruppen utrikes födda än 

i gruppen personer med utländsk bakgrund (födda i landet med båda föräldrar 

utlandsfödda). I jämförelse med personer med utländsk bakgrund är utrikes födda 

personer i större utsträckning representerade på arbetsmarknaden, men samtidigt 

är förvärvsintensiteten lägre bland utrikes födda. Detta innebär att även om utrikes 

födda personer till antalet är fler på arbetsmarknaden så är de i relation till befolk­

ningen i stort klart underrepresenterade. Antalet personer med utländsk bakgrund i 

arbetsför ålder (exkl. utrikes födda) kommer med största sannolikhet att växa inom 

de närmaste åren, i takt med att unga som fötts i Sverige blir äldre. 

Enligt Arbetsförmedlingen49 fanns det 45 681 arbetslösa i regionen i mars månad 

2010 vilket är en ökning med 25,9 procent jämfört med samma tidpunkt förra året. 

Utrikes födda har drabbats hårdast av krisen; bland dem har arbetslösheten ökat 

med 30 procent under samma period. 

Figur 2 visar utvecklingen av andelen öppet arbetslösa. De områden som inom 

ramen för det nationella urbana utvecklingsarbetet har tecknat så kallade lokala 

utvecklingsavtal (LUA) visas här som ”LUA-områden” och inkluderar endast de 17 

stadsdelar i Stockholmsregionen som har dessa avtal. LUA initierades av regeringen 

1999 i syfte att bryta utanförskapet i utsatta stadsdelar i framför allt Stockholm, 

Göteborg och Malmö. I Stockholmsregionen omfattas stadsdelar från följande kom­

muner: Botkyrka, Haninge, Huddinge, Nacka, Stockholm och Södertälje.

Som figuren visar ligger andelen arbetslösa i dessa områden flera procentenheter 

högre än länets genomsnitt, oavsett konjunkturläge. Utrikes födda och ungdomar är 

överrepresenterade bland de arbetslösa.

49	 http://mstatkommun.arbetsformedlingen.se, 2010
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Figur 2.	Öppet arbetslösa, procentandel av befolkningen 20–64 år, LUA-områden, Stockholms 
län och riket, 1997–2008. Källa: SCB
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För nyanlända generellt och nyanlända flyktingar i synnerhet är förvärvsfrekvensen 

väldigt låg. Den första tiden i landet karakteriseras av introduktionsåtgärder av olika 

slag men sällan av sysselsättning. För de som hade bott i Sverige i högst två år 2008 

var mindre än 30 procent i åldern 20–64 år sysselsatta. Förvärvsfrekvensen ökar i 

takt med vistelsetiden upp till nära 70 procent för dem som bott i Sverige i tio år eller 

längre. De utrikes födda når aldrig riktigt upp till förvärvsfrekvensen hos den inrikes 

födda befolkningen, där nästan 84 procent var sysselsatta år 2008.

Sett till skillnader mellan kvinnor och män utgör utrikes födda kvinnor den grupp 

som i minst utsträckning befinner sig på arbetsmarknaden. Utrikes födda kvinnor 

ökar dessutom sin närvaro på arbetsmarknaden i lägre utsträckning än utrikes födda 

män. 

Sett till Stockholms län i stort befinner sig tio procent av den totala andelen 

anställda med svensk bakgrund på arbetsställen helt utan personer med utländsk 

bakgrund. Samtidigt befinner sig två procent av den totala andelen anställda med 

utländsk bakgrund på ett arbetsställe utan anställda med svensk bakgrund. Diagram­

met på nästa sida illustrerar detta. 
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Figur 3.	Andel anställda på arbetsställen med viss fördelning svensk bakgrund/utländsk 
bakgrund (inkl. utrikes födda)
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Drygt 7 procent av samtliga anställda i Stockholmsregionen arbetar inom ett chefs­

yrke. Störst andel personer i chefsposition återfinns bland dem som är födda i 

Sverige. Personer med svensk bakgrund utgör 77 procent av samtliga anställda i 

länet. Samtidigt har ca 87 procent av cheferna i länet svensk bakgrund. Personer med 

svensk bakgrund är således överrepresenterade som chefer i förhållande till personer 

med utländsk bakgrund. Detta gäller oavsett om de är män eller kvinnor. Särskilt che­

fer från EU/Efta (exkl. Norden) och, i ännu högre grad, chefer från världen (exkl. EU/

EFTA) är underrepresenterade. Detta tycks innebära att ju längre bort från Sverige 

människor har sitt ursprung desto lägre är sannolikheten att de arbetar som chefer. 

Sammanfattningsvis kan konstateras att:

•	 Personer med utländsk bakgrund arbetar i lägre grad än personer med svensk 

bakgrund – men klyftan mellan grupperna minskar.

•	 Utrikes födda är i störst utsträckning underrepresenterade på arbetsmarknaden.

•	 Utrikes födda kvinnor är den grupp om ökar sin närvaro på arbetsmarknaden i 

lägst utsträckning

•	 Personer med svensk bakgrund är i större utsträckning segregerade på arbets­

marknaden

•	 Ursprung långt från Sverige minskar chansen att bli chef.

Utbildning, erfarenhet och språk
Utbildning, arbetslivserfarenhet och språkkunskaper räknas till individens human­

kapital. För en person född utomlands gäller detta dels det humankapital han eller 

hon har med sig från sitt hemland, dels det kapital som förvärvas lokalt i Sverige. 

Väsentligt är naturligtvis hur utbildning och arbetslivserfarenhet från hemlandet kan 

tillgodogöras i Sverige. Det är också naturligt att den som flyttar till ett annat land 
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förlorar en del av sitt ursprungliga humankapital och delvis måste bygga sitt kapital 

på nytt.

Stefan Eriksson gör i bilaga 4 till Långtidsutredningen 2011 en systematisk 

genomgång av tillgängliga uppgifter om tillgången på humankapital hos infödda 

svenskar respektive olika grupper av utrikes födda.50
 Beträffande utbildning konsta­

terar han att utrikes födda i genomsnitt har något lägre utbildning än inrikes födda, 

men att dessa skillnader inte är så stora att de kan förklara de olika utfallen i syssel­

sättning. Dessutom finns betydande skillnader i utbildningsnivå mellan grupper 

som invandrat vid olika tidpunkter, från olika länder och av olika skäl. Jämfört med 

svenskfödda har exempelvis personer födda i de övriga nordiska länderna lägre 

utbildning, medan födda i EU och i Nordamerika har högre utbildning än infödda 

svenskar.

En tendens över tid är vidare att andelen gymnasialt utbildade har minskat bland 

utrikes födda jämfört med infödda. Samtidigt är andelen utrikes födda med efter­

gymnasial utbildning fortfarande ungefär densamma som bland inrikes födda. En 

förklaring är sannolikt att invandringen har skiftat karaktär från 1990-talet och 

framåt.51
  Utbildning, oavsett om den är genomförd i Sverige eller utomlands, lönar 

sig också genom bättre möjligheter till arbete och högre inkomst.52 Effekten av utbild­

ning är ofta störst i de grupper av invandrare som har svårast att etablera sig på 

arbetsmarknaden. 

Enligt Ungdomsstyrelsens rapport Fokus 0953 misslyckas nära var femte elev med 

att uppnå de nationellt uppsatta målen för niondeklassare. Rapporten konstaterar 

vidare att elever med utländsk bakgrund uppnår sämre studieresultat än elever med 

svensk bakgrund. Figur 4 illustrerar skillnaden i studieresultat från grundskolan mel­

lan elever som är födda i Sverige och elever som är födda i ett land utanför EU/EFTA. 

År 2008 var bara 62 procent ur den senare gruppen behöriga till gymnasiet. Elever 

med utländsk bakgrund går heller inte vidare till högskolestudier i samma utsträck­

ning som övriga. Sammantaget studerade 37 procent av länets 20–24-åringar år 

2008 medan motsvarande siffra för länets LUA-områden var 31 procent.

50	 Eriksson, S. (2011) ”Utrikes födda på den svenska arbetsmark-
naden”, Långtidsutredningen LU 2011, bilaga 4, kapitel 4

51	 Jämförelse av statistik över utbildningsnivå hos utrikes och inri-
kes födda i Långtidsutredningen 1999, bilaga 6, p. 28 respektive 
Långtidsutredningen 2011, bilaga 4, p. 278

52	 Rooth, D-O., och Åslund, O. (2006) ”Utbildning och kunskaper 
i svenska: Framgångsfaktorer för invandrade?”, SNS förlag, 
Stockholm

53	 Fokus 09 – metoder för att bryta ungas utanförskap – Exempel 
från Europa, Ungdomsstyrelsen, november 2009
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Figur 4.	Andel behöriga till gymnasium i Stockholms län bland dem som slutade grund
skolan samma år, fördelade på födelseregion, 1998–2008. Källa: SCB
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Tre av fem nyanlända invandrare beräknas ha med sig arbetslivserfarenhet hem- 

ifrån i bagaget, dock i betydligt lägre utsträckning hos kvinnorna. Integrationsverket 

beräknade 2002 den branschvisa fördelningen av utrikes födda sysselsatta, vilken är 

tämligen stabil över tiden.54
 Utrikes födda män är överrepresenterade inom främst 

hotell- och restaurangbranschen och till viss del inom vård och omsorg samt indu­

strin, medan kvinnorna är överrepresenterade inom industri, hotell och restaurang 

samt privat service. Detta kan jämföras med det som forskningen visar om skillnader 

mellan varuproduktion och tjänster, dvs. att varuproducerande företag generellt sett 

är mindre motiverade att arbeta med mångfaldsfrågor än företag inom tjänstesektorn 

(se avsnittet Skillnader mellan varuproduktion och tjänster tidigare i denna rapport).

Samtidigt återfinns relativt få utrikes födda i högkvalificerade arbeten. En beräk­

ning från början av 2000-talet visar att endast 60 procent av utrikes födda akade­

miker hade ett kvalificerat arbete i Sverige. Dessutom visar en studie genomförd av 

Dan-Olof Rooth vid Linnéuniversitet55
 att akademiker vars meriter är svåra att över­

föra till svenska förhållanden, och som därför initialt kommer in på mindre kvalifi­

cerade jobb på arbetsmarknaden, har en låg sannolikhet för att förbättra sin position 

över tid och komma i fatt svenskfödda akademiker med motsvarande meriter.

Vid sidan av utbildning och yrkeserfarenhet är språket, och kopplat till detta 

”landspecifik” kunskap, en nyckelfaktor för utlandsföddas möjligheter att etablera 

sig på arbetsmarknaden. Det finns ett tydligt samband mellan sysselsättning och 

språkkunskaper, oavsett skillnader i ålder, kön och utbildning. Dan-Olof Rooth och 

Olof Åslund har skattat sambandet mellan sysselsättning och förmåga att tala och 

54	 ”Rapport Integration 2002”, Integrationsverket, Norrköping, 
2003

55	 Rooth, D-O., “Yrkesrörlighet för utrikes födda akademiker 
1990-2001”, expertbilaga till Rapport Integration 2005, 
Integrationsverket, Norrköping
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läsa svenska och funnit att ”sysselsättningspremien” av att behärska språket ligger 

i storleksordningen tio procentenheter, vilket också överensstämmer med studier i 

andra länder som visar på effekter på mellan tio och femton procent.56

Nätverk och socialt kapital viktigt
Socialt kapital, som kan sägas vara summan av det förtroende och den respekt per­

soner känner för varandra i samhället, påverkar också hur och i vilken utsträckning 

mångfald bland invånarna kan tillgodogöras i grannskap, organisationer och företag. 

Robert Putnam57, som är den kanske mest kända företrädaren för begreppet socialt 

kapital, menar att sociala nätverk och de normer för ömsesidighet och tillit som upp­

står ur dessa, utgör en förklaring till ekonomisk framgång hos regioner eller platser. 

Men Putnam är också medveten om att socialt kapital kan vara negativt och ha en 

utestängande funktion. Alejandro Portes58, som också studerat socialt kapital, pekar 

på att gemensamma normer även kan skapa en konformitet som är begränsande för 

såväl individens frihet som affärsinitiativ. Ett alltför starkt gruppsammanbindande 

kapital, i kombination med frånvaron av ett överbryggande socialt kapital mellan 

olika grupper, kan till och med utgöra grogrund för intolerans och diskriminering.

I flera undersökningar av den svenska arbetsmarknaden och förutsättningarna för 

personer med utländsk bakgrund att få arbete lyfts just socialt kapital fram som en 

viktig faktor. Vi talar då om det sociala kapital som finns inbäddat i värdefulla sociala 

nätverk. Tillträdet till dessa starka sociala nätverk är emellertid begränsat för per­

soner med utländsk bakgrund, vilket ger dem en nackdel i konkurrensen om arbete, 

trots kompetens och erfarenhet.

I studien ”Unequal Opportunities” från 2006 lyfte Alireza Behtoui vid Linköpings 

universitet59
 fram tillgången på socialt kapital som en viktig faktor för invandrares 

möjlighet att få arbete och lyckas på den svenska arbetsmarknaden. Bethouis an­

tagande var att traditionella humankapitalfaktorer som utbildning och erfarenhet 

bara förklarar en mindre del av variationen i löner och sysselsättning mellan infödda 

och invandrare. Förklaringen får i stället sökas i ett underskott på socialt kapital hos 

invandrarna och bristande sociala nätverk för att nå ut på arbetsmarknaden. Invand­

rare tenderar dessutom att placeras i olika sociohistoriska kontexter som påverkar 

hur samhället ser på individens kompetens och möjligheterna att söka och få arbete 

samt på vilken nivå man hamnar.

56	 Rooth, D-O., och Åslund, O. (2006) ”Utbildning och kun-
skaper i svenska: Framgångsfaktorer för invandrade?”, SNS 
förlag, Stockholm

57	 Putnam, R. (2000) ”Den ensamma bowlaren. Den amerikan-
ska medborgarandans upplösning och förnyelse”, SNS Förlag

58	 Portes, A. (1998) ”Social Capital: Its Origins and Application 
in Modern Sociology”, Annual Reviews Sociology, 24:1-24.

59	 Behtoui, A. (2006) ”Unequal opportunities. The impact of 
social capital and recruitment methods on immigrants and 
their children in the Swedish labour market”, Institutionen 
för Samhälls- och Välfärdsstudier (ISV), Linköpings univer
sitet.



  Använd kompetensen!  49

Mot denna bakgrund undersökte Behtoui i tre självständiga studier60 under början 

av 2000-talet sambandet mellan utbildning och arbetslivserfarenhet å ena sidan och 

socialt kapital å den andra, och möjligheterna att nå en position på arbetsmarkna­

den.2 I en första studie jämfördes framgångarna på arbetsmarknaden för unga arbets­

sökande med infödda föräldrar respektive unga med utländsk bakgrund. Resultatet 

visade att föräldrarnas tillgång till resursstarka sociala nätverk har stor betydelse 

för barnens möjligheter att komma in på arbetsmarknaden och få ett bra jobb. Detta 

gällde oberoende av utbildningsnivå och yrkeserfarenhet.

En andra studie undersökte i vilken utsträckning infödda jämfört med invandrare 

använde informella metoder för att söka arbete samt utfallet av olika metoder för 

respektive grupp. Det visade sig att invandrare genomgående hade ett sämre utfall 

än infödda när de använde informella sökmetoder, vilket delvis skulle kunna förklara 

skillnaden i sysselsättning mellan grupperna. Samtidigt visade undersökningen att 

infödda svenskar som använder informella sökvägar får högre lön, medan lönerna 

för invandrare snarare blir sämre när de söker arbete via informella vägar. Bethtoui 

förklarar de olika utfallen med att det sociala kapital som är inbäddat i invandrarnas 

sociala nätverk inte är lika resursstarkt på arbetsmarknaden som det sociala kapitalet 

i infödda svenskars nätverk. Andra undersökningar har också indikerat att invand­

rargruppers egna sociala nätverk kan leda till ”inlåsning” i vissa branscher, ofta 

lågavlönade.

Den tredje undersökningen studerade rekryteringsprocessen i den kommunala 

förvaltningen i Malmö för att se i vilken utsträckning socialt kapital gav utdelning i 

form av position i organisationen, jämfört med de traditionella humankapitalfakto- 

rerna utbildning och yrkeserfarenhet. Även här visade det sig att om man är invand- 

rare är detta förenat med ett väsentligt underskott av socialt kapital, som beror på att 

personer med utländsk bakgrund har sociala nätverk som snarast begränsar deras 

möjligheter att uppnå värdefulla sociala resurser. 

Bethoui konstaterar att: 

”Inequality of social capital offers fewer opportunities for immigrants and their 

children to mobilize better social resources to attain and promote careers.”

Deltagande och inflytande i Stockholmsregionen – socialt kapital

I rapporten ”Socialt kapital i regional utvecklingsplanering”61 från Stockholms läns 

landsting definieras socialt kapital som graden av tillit mellan människor och till 

institutioner, samt förgreningen av sociala nätverk. 

60	 Essay I: ”Unequal Opportunities for Young People with 
Immigrant Backgrounds in the Swedish Labour Market”, 
Labour 18 (4) 633-660, 2004. Essay II: ”Informal Recruitment 
Methods and Disadvantages of Immigrants in the Swedish 
Labour Market”, Journal of Ethnic and Migration Studies, 34 
3, april 2008. Essay III: ”The Distribution and Return of Social 
Capital. Evidence from Sweden”, European Societies 9, 2007, 
pp. 383-407

61	 Socialt kapital i regional utvecklingsplanering, Regionplane- och 
trafikkontoret, Rapport 14:2008, oktober 2008
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I flera av de 17 LUA-områdena i Stockholmsregionen har man länge arbetat med olika 

riktade insatser för att förbättra människors förutsättningar att nå sysselsättning och 

komma ur ett utanförskap. En vanligt förekommande metod i den traditionella poli­

tiken har varit att på olika sätt stärka föreningslivet och uppmuntra deltagande i olika 

former av demokratisk verksamhet lokalt för att på så sätt introducera människor för 

det svenska samhällslivet i miniformat. Många av de forskare som studerat socialt 

kapital är överens om att den här typen av starka band, eller sammanbindande socialt 

kapital, mellan människor med liknande bakgrund och förutsättningar kan vara nyt­

tiga, men i begränsad utsträckning. De riktigt nyttiga kontakterna enligt forskarna, 

åtminstone vad gäller etablering på arbetsmarknaden, är de svagare banden, eller det 

överbryggande sociala kapitalet. Dessa band definieras som länkar mellan individer 

med olika bakgrund och med skilda erfarenheter, både socialt, ekonomiskt och kultu­

rellt. Dessa kontakter tenderar enligt forskningen att bidra till förståelse mellan olika 

grupper i samhället och skapar kontaktvägar som kan vara värdefulla i yrkeslivet.62

Boendesegregationen i Stockholmsregionen motverkar att den överbryggande for­

men av socialt kapital bildas mellan personer som bor i områden som karakteriseras 

av utanförskap och den övriga befolkningen. Står man utanför arbetsmarknaden och 

träffar andra i en liknande situation när man går utanför dörren finns få uppenbara 

möjligheter till självhjälp, i synnerhet om man är ny i landet och inte har några andra 

kontakter. Detta kan jämföras med slutsatserna i den så kallade ENGIME-studien (se 

avsnittet Mångfalden stärker storstäder – ett europeiskt perspektiv), som visar att en 

av förutsättningarna för att mångfald ska kunna leda till hållbar social och ekono­

misk utveckling är att olika grupper geografiskt lever tillräckligt nära varandra och 

interagerar.

Det finns inte några etablerade former för att mäta graden av socialt kapital 

generellt eller i ett specifikt område. Valdeltagande används ibland som en trubbig 

indikator men säger egentligen väldigt lite om något annat än just valdeltagandet i 

sig. Vad som är klart är att både statistiken och forskningen har visat att grannskapet 

påverkar individers förutsättningar att etablera sig på arbetsmarknaden, nå goda 

studieresultat, få en egen bostad och generellt skaffa sig bra förutsättningar för att 

delta i samhällslivet.63

Utrikes födda söker arbete 
I en bilaga till Långtidsutredningen 1999, ”Är arbetsmarknaden öppen för alla?”,64 

diskuterade Mahmood Arai, Håkan Regnér och Lena Schröder arbetsmarknads­

situationen för personer med utländsk bakgrund, med fokus på faktorer som påver­

kar arbetsgivarnas anställningsbeslut, men man behandlade även utbudssidan, det 

62	 Jämför tidigare diskussion under avsnittet ”Resursstarka 
nätverk och socialt kapital viktigt”, s.14.

63	 Se bl.a. Musterd, S. & Andersson, R., m.fl. (2008). Are im-
migrants’ earnings influenced by the characteristics of their 
neighbours? Environment and Planning A, vol. 40, pp 785-
805.

64	 ”Är arbetsmarknaden öppen för alla?”, Långtidsutredningen 
(LU) 1999, Bilaga 6
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vill säga egenskaper som kan relateras till den arbetssökande individen. De resultat 

som då presenterades har bekräftats i senare undersökningar och slutsatserna står 

sig i allt väsentligt även i dag.

De tre forskarna kunde konstatera att en viss förlust av humankapital är oundvik­

lig i samband med bytet från en nationell arbetsmarknad till en annan, men att dessa 

svårigheter inte kunde förklara varför arbetslösheten är högre hos utrikes födda som 

redan varit lång tid i Sverige, och framför allt inte varför risken för arbetslöshet var 

större bland personer som var födda i Sverige men hade utländsk bakgrund.

Fanns då andra individrelaterade faktorer som förklarar skillnaden? Man gran­

skade utbildningsnivån och fann en påfallande likhet mellan personer födda utom­

lands och födda i Sverige. De hade också samma inställning till arbete och arbetslös­

het. Dessutom sökte utrikes födda arbete minst lika intensivt som infödda svenskar. 

Inte heller bristande kunskaper i svenska språket kunde förklara den högre arbets­

lösheten bland utrikes födda personer som gått igenom det svenska skolsystemet och 

hade höga betyg i svenska.

Med hjälp av intervjudata från en gemensam nordisk undersökning gjord 1998 

kunde sökbeteendet hos utrikes födda jämföras med svenska arbetssökande.65
 

Resultatet visade att personer som är födda utomlands i högre grad än infödda ansåg 

att det är mycket viktigt att ha ett arbete. De kände också ett större socialt tryck från 

anhöriga och vänner att skaffa arbete, än inrikes födda. Det fanns överhuvudtaget 

inget som talade för att personer födda utomlands skulle värdera arbete lägre än de 

som är födda i Sverige.

Utrikes födda var vidare minst lika aktiva som infödda när det gällde kontakt med 

arbetsförmedlingen, att söka på platsannonser i tidningar och på internet, samt att 

utnyttja kontakter med möjliga arbetsgivare, vänner och bekanta för att finna jobb. 

Inte heller passivitet kunde förklara den faktiska skillnaden i arbetslöshet mellan 

utrikes och inrikes födda.

Samma dataunderlag gav också en fingervisning om hur de arbetssökande upp­

fattade betydelsen av ett utländskt utseende och ett främmande namn för möjlig­

heterna att få arbete. Genomgående ansåg drygt 70 procent av de intervjuade att så­

väl mörk hud- och hårfärg som utländskt namn påverkar möjligheterna att få arbete. 

Denna uppfattning delades också av personer födda i Sverige och utomlands.

Kunskaper i svenska språket och om det svenska arbetslivet är naturligtvis ett hin­

der för arbetssökanden som nyligen anlänt till Sverige. Men studier har visat att trots 

goda kunskaper i svenska språket, kontrollerat mot betyg i svenska i skolan, är risken 

för arbetslöshet större för personer med utlandsfödda föräldrar än för personer vars 

föräldrar födda i Sverige.

65	 Regnér, H. och Wadensjö, E. (1999) ”Arbetsmarknadens 
funktionssätt i Sverige. En beskrivning baserad på ny 
intervjudata.”, Institutet för social forskning, Stockholms 
universitet.
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Diskriminering förklarar
Det finns ett relativt stort antal studier, svenska och utländska, som har försökt 

isolera faktorn diskriminering – antingen denna beror på att man helt enkelt inte 

tycker om personer med utländsk bakgrund (preferensdiskriminering) eller på all­

män osäkerhet om egenskaperna hos den grupp som personen tillhör (statistisk dis­

kriminering) – från andra faktorer som påverkar sysselsättningen, som bland annat 

kön, ålder, utbildning och vistelsetid i det nya landet. Sammantaget visar studierna 

att det finns tydliga belägg för att etnisk diskriminering förekommer på arbetsmark­

naden, men att omfattningen däremot är svår att uppskatta.66

Professor Anders Lange67 vid Stockholms universitet sammanfattade år 2000 en 

serie enkät- och intervjuundersökningar genomförda under 1990-talet, där personer 

tillfrågats om de utsatts för diskriminering. Resultatet visade att omfattningen av 

den upplevda diskrimineringen var stor och att den främst skett i arbetslivet. Lange 

drog slutsatsen att denna upplevda diskriminering också avspeglade en faktisk 

diskriminering. Även många utländska studier har på samma sätt konstaterat att 

etnisk diskriminering förekommer. Bland annat har Karina Zegers de Beijl68
 gran­

skat studier från fyra europeiska länder som visar på diskriminering i alla faser av 

rekryteringsprocessen – ansökan, intervju och beslut. Hon uppskattar omfattningen 

av nettodiskrimineringen till mellan 20 och 35 procent och konstaterar att diskrimi­

nering främst förekommer inom servicesektorn och i arbeten med direktkontakt med 

kunder och klienter.

I Sverige har bland andra Dan-Olof Rooth och Jan Ekberg,69 forskare vid Linné-

universitet, studerat i vilken utsträckning svårigheterna på arbetsmarknaden för 

personer med utländsk bakgrund beror på diskriminering på grund av främmande 

utseende eller på mer svårmätbara ”Sverigespecifika” egenskaper, som sociala nät­

verk, språkkunskap och delaktighet i outtalade sociala koder. Med hjälp av data från 

AMS och SCB från slutet av 1990-talet studerades arbetslösheten hos två grupper 

med utländsk bakgrund som är lika infödda svenskar i många avseenden, men inte i 

alla.

Den ena gruppen var personer adopterade av svenska föräldrar, som är lika 

infödda svenskar utom vad gäller utseendet. Om skillnader i situationen på arbets­

marknaden existerar mellan adopterade och infödda, så kunde diskriminering på 

svensk arbetsmarknad inte uteslutas. Den andra gruppen var andra generationens 

66	 Detta avsnitt bygger i stor utsträckning på kapitel 4, ”För-
klaringar till dagens arbetsmarknadssituation för utrikes 
födda”, i bilaga 4 till Långtidsutredningen 2011, ”Utrikes 
födda på den svenska arbetsmarknaden”, Stefan Eriksson, 
IFAU

67	 Lange, A. (2000) ”Diskriminering, integration och etniska 
relationer”, Integrationsverket, Norrköping. 

68	 Zegers de Beijl, R. (2000) ”Documenting discrimination 
against migrant workers in the labour market – comparative 
study of four European countries”, ILO, Genève. 

69	 Studien presenteras av Dan-Olof Rooth i artikeln ”Etnisk 
diskriminering och ‘Sverige-specifik’ kunskap, Ekonomisk 
debatt 2001, årgång 29, nr 8.
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invandrare, vilken i sin tur bestod av en grupp med bara en utlandsfödd förälder och 

en grupp där båda föräldrarna var födda utomlands. Båda grupperna förutsattes bli 

utsatta för liknande grad av diskriminering, men det som skiljer dem åt är graden av 

Sverigespecifik kunskap som antogs vara större hos gruppen med en svensk förälder.

Undersökningen visade att sannolikheten för adopterade med ”utländskt” utse­

ende att vara arbetslösa var tio procentenheter högre än för infödda. Däremot fann 

man ingen signifikant skillnad i sannolikheten att vara arbetslös mellan infödda 

svenskar och adopterade med ”svenskt” utseende. Resultaten visade att personer där 

båda föräldrarna var födda utomlands hade en högre sannolikhet att vara arbetslösa 

än de som hade en förälder som var född i Sverige. Störst var skillnaden för personer 

med utomeuropeisk bakgrund, där den ökade sannolikheten uppgick till tio procent­

enheter. För personer vars båda föräldrar var födda i Västeuropa fanns inga skillna­

der jämfört med infödda svenskar.

Forskarna drog slutsatsen att diskriminering på grund av hudfärg medför ökad 

sannolikhet för arbetslöshet, men också att Sverigespecifik kunskap är väldigt viktig 

för framgång på arbetsmarknaden, vilket visas av skillnaden i den högre sannolik­

heten för arbetslöshet hos barn med båda föräldrar född utomlands jämfört med 

barn där en förälder är svensk. I det senare fallet överförs Sverigespecifik kunskap 

till barnet, medan i det förra fallet skillnaderna mellan invandrare och svenskar förs 

vidare till invandrarnas barn.

Flera svenska studier har genomförts om huruvida den arbetssökande personens 

namn har någon betydelse för möjligheterna att få arbete. Till exempel har Mahmood 

Arai och Peter Skogman Thoursie70
 studerat hur löneinkomsterna påverkades för 

personer som bytte ett utländskt mot ett svenskt namn. Det visade sig att löneutveck­

lingen var snabbare för gruppen som bytte namn jämfört med en kontrollgrupp som 

inte bytte namn. Vidare har Olof Åslund och Oskar Nordström Skans71
 analyserat för­

sök med anonyma jobbansökningar, som visade att anonyma ansökningar visserligen 

ökar möjligheterna för utrikes födda att komma till en anställningsintervju, men att 

sannolikheten att de sedan faktiskt anställs inte påverkas.

Segregation förklarar
Det tidigare relativt homogena Sverige har i dag en stor utlandsfödd andel av be- 

folkningen, fullt i nivå med den i till exempel USA, Frankrike och Storbritannien. 

Omkring hälften av invånarna i Sverige med utländsk bakgrund återfinns i de tre stor­

stadsregionerna Stockholm, Göteborg och Malmö. I en rapport från våren 201072
 har 

Oskar Nordström Skans och Olof Åslund närmare studerat den etniska segregationen 

70	 Arai, M, och Skogman Thoursie, P. (2009) “Renouncing per-
sonal names: An empirical examination of surname changes 
and earnings”, Journal of Labour Economics, 27, 127–147. 

71	 Åslund, O., och Nordström Skans, O., ”Do anonymous job 
application procedures level the playing field?”, Working 
Paper 2007:13, IFAU, Uppsala

72	 Nordström Skans, O., och Åslund, O., ”Etnisk segregation 
i storstäderna – bostadsområden, arbetsplatser, skolor och 
familjebildning 1985–2006”, IFAU Rapport 2010:4
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i storstäderna vad avser bostadsområden, arbetsplatser, skolor och familjebildning, 

och funnit mycket likartade mönster som endast delvis kan förklaras av socioekono­

miska faktorer. De grupper som är mest segregerade i en av städerna är det också i 

de två andra. Nivåerna skiljer sig inte heller markant och mönstret går igen inom alla 

fyra arenor som forskarna analyserat.

En starkt bidragande förklaring till den ökade segregationen är den över tiden 

förändrade sammansättningen inom invandrarbefolkningen, där allt fler tillhör 

grupper som länge varit åtskilda från den infödda befolkningen. Personer med 

ursprung i östra Medelhavsområdet, Mellanöstern och Afrikas horn har en betydligt 

större andel utlandsfödda grannar, arbetskamrater, skolkamrater och partner än 

andra grupper. Den etniska uppdelningen och koncentrationen i olika nationaliteter 

är genomgående, vilket medför att kontakterna med landsmän blir oproportionerligt 

stora medan kontakterna med infödda svenskar i motsvarande grad är små. De flesta 

invandrargrupper har också fler invandrare än genomsnittligt från andra etniska 

grupper i sin omgivning.73

Segregationen på bostadsmarknaden kvarstår även efter kontroll av inkomster 

och andra socioekonomiska och demografiska faktorer. På arbetsmarknaden kan inte 

allmänna skillnader i utbildning eller yrkesinriktning ensamt förklara sorteringen 

av nationaliteter mellan arbetsplatser inom samma branscher och med samma 

yrkessammansättning. På samtliga fyra arenor visar det sig att ursprungsland är 

den enskilt viktigaste faktorn för att förklara graden av segregation. Även tiden som 

en person varit i Sverige spelar en underordnad roll för detta mönster. De grupper 

som är mest åtskilda från infödda svenskar på en arena är det oftast också på övriga 

arenor.

I de tre storstadsregionerna (Stockholm, Göteborg och Malmö) arbetade år 2006 

anställda med svensk bakgrund på arbetsplatser där i genomsnitt 12–15 procent 

var utlandsfödda. För utlandsfödda var motsvarande tal mellan 30 och 40 procent. 

Segregationen mellan infödda svenskar och utlandsfödda på arbetsmarknaden är 

därmed i samma storleksordning som den på bostadsmarknaden. Däremot är segre­

gationen mellan olika invandrargrupper betydligt större på arbetsmarknaden än på 

bostadsmarknaden. Små invandrargrupper som svarar för runt en procent av den 

totala sysselsättningen i storstadsområdena har i storleksordningen 15 procent egna 

landsmän på arbetsplatsen. Den troliga förklaringen är enligt forskarna att rekryte­

ring sker via nätverk och kontakter som skapar ”etniska” arbetsplatser, där en stor 

del av de anställda har liknande bakgrund.

Segregationen mellan arbetsplatser förstärker också skillnader i inkomst och 

karriärmöjligheter mellan infödda svenskar och personer med utländsk bakgrund. 

Tidigare svenska forskningsresultat har pekat mot en allt starkare koppling mellan 

arbetsplatssegregation och företag som domineras av invandrare och låga löner, 

73	 Den etniska segregeringen mellan arbetsplatser analyseras 
mer ingående i Åslund, O., och Nordström Skans, O., ”Will 
I see you at work? Ethnic workplace segregation in Sweden 
1985–2002”, IFAU Working Paper 2005:24
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vilket också har påvisats i studier i övriga Europa och USA. Men även om ett nega­

tivt samband mellan löner och ”invandrararbetsplatser” inte behöver tolkas som ett 

orsakssamband, så finns en direkt ekonomisk dimension i arbetsplatssegregationen 

som innebär att delar av invandrarkollektivet i Sverige är hänvisade till en arbets- 

marknad med mindre attraktiva arbeten.

Till skillnad från bostads- och arbetsmarknaderna visar sig gymnasieskolan i viss 

utsträckning kunna bidra till att skapa en mötesplats mellan personer med utländsk 

och svensk bakgrund. Det är till exempel vanligare att elever med utländsk bakgrund 

möter jämnåriga infödda svenskar i skolan än i det egna bostadsområdet, medan det 

omvända gäller för elever med svensk bakgrund. I bostadsområdet har elever med 

utländsk bakgrund 50 procent grannar med utländsk bakgrund, jämfört med 25 

procent bland sina skolkamrater.

Socioekonomisk boendesegregation i Stockholmsregionen

Befolkningen i Stockholmsregionen är ojämnt fördelad om man ser till demografiska 

faktorer som t.ex. inkomst, utbildning och etablering på arbetsmarknaden (syssel­

sättning och arbetslöshet). Koncentrationen av resursstarka respektive resurssvaga 

hushåll till vissa stadsdelar och bostadsområden har stärkts under de senaste två 

årtiondena. Över tid har den socioekonomiska boendesegregationen antagit en allt 

tydligare etnisk dimension och har således blivit alltmer synonym med den etniska 

boendesegregationen.74

Att flytta till ett eget boende är till exempel ett viktigt steg för att etablera sig i 

vuxenlivet. Men möjligheterna att skaffa eget boende skiljer sig väsentligt beroende 

på var man bor. För riket är kvinnor i genomsnitt 20,6 år gamla och män 21,6 år 

gamla när de flyttar hemifrån för första gången. Bland unga med utländsk bakgrund 

så flyttar männen hemifrån när de är runt 23 år och kvinnor 21,5 år. De som flyttar 

hemifrån senast är ungdomar i storstäder och förorter som är födda i Sverige och 

har två utrikes födda föräldrar. I den gruppen är det kvinnorna som flyttar hemifrån 

tidigast, vid 23 års ålder, och männen vid 24 års ålder.75 Den höga åldern hos dem 

som flyttar för första gången i storstäderna kan till stor del förklaras av en svårare 

situation på bostadsmarknaden med långa köer till hyreslägenheter och höga priser 

på bostadsrätter. 

Figur 5 illustrerar en av de bakomliggande orsakerna till att den socioekonomiska 

boendesegregationen i Stockholmsregionen ökar. Figuren visar andelen förvärvs­

arbetande i förhållande till de som inte förvärvsarbetar bland in- och utflyttare till de 

17 LUA-områdena i regionen samt till hela länet. Värdet 100 innebär att det flyttar in 

lika många förvärvsarbetande som det flyttar ut. Ett värde under 100 betyder att fler 

sysselsatta flyttar ut än in, medan ett värde som överstiger 100 innebär att fler syssel­

satta flyttar in än ut.  

74	 Social rapport 2010, Socialstyrelsen, Stockholm.
75	 Välfärd nr 2006:3, SCB, Stockholm, 2006
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Figur 5.	Andel förvärvsarbetande bland inrikes in- och utflyttare i befolkningen.  
Procent efter variabel och region, 1999-2008. Källa: SCB
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Figuren visar att värdet för LUA-områdena varje år sedan 1999 ligger under 100. 

Således innebär detta att en större andel av dem som flyttar ut ur dessa områden 

är förvärvsarbetande än bland dem som flyttar in. Detta sker samtidigt som en stor 

andel av dem som flyttar in till det övriga länet är sysselsatta, samt att de mer än över­

väger den andel förvärvsarbetande som flyttar ut (bortsett från år 2003).
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Så långt har vi kommit

I denna del av rapporten tittar vi först på mångfaldsarbetet i Stockholmsregionen. 

Hur ser arbetsgivare i regionen på frågor som rör mångfald? Vilka hinder finns för 

att rekrytera utrikes födda? Vidare redogörs för hur det faktiska integrationspolitiska 

arbetet är organiserat i kommunerna och hos regionala aktörer. 

Därefter följer ett avsnitt med statistik som visar hur det ser ut på arbetsmarkna­

den i Stockholmsregionen och hur mönster i arbetslivet samspelar med befolknings­

mönster.

Arbetsgivarnas uppfattningar 
Nedan redogörs för hur ett antal arbetsgivare och arbetsgivarorganisationer ser på 

utmaningarna med mångfaldsarbete – exempelvis den bristande integrationen av ut­

rikes födda, synen på mångfald och rekrytering i den egna verksamheten, samt synen 

på en framtida regional samverkan där en bredare krets av aktörer ingår. 

Innehållet bygger på en intervjuundersökning som genomfördes under 2010 

samt en enkätundersökning som genomfördes under 2011. Intervjuundersökningen 

riktades till ett antal offentliga och större privata arbetsgivare samt arbetsgivarorga­

nisationer och kretsade kring synen på mångfaldsarbete.76 I enkätundersökningen 

tillfrågades arbetsgivare i Stockholms län, fördelade på privat, offentlig och ideell 

sektor, om sina erfarenheter kring utrikes född arbetskraft. 127 arbetsgivare svarade 

på enkäten.77 

Utmaningar på arbetsmarknaden 

Den på nationell nivå omtalade generationsväxlingen på arbetsmarknaden upplevs 

inte som en stor utmaning överlag. Den generationsväxling som ändå sker är dock 

av sådan karaktär att den främst rör tjänster som ställer höga krav på kompetens 

och utbildning. För arbetsgivarna innebär detta ett stort behov av att kunna validera 

kompetens, utbildning och erfarenheter för att bedöma om en arbetssökande är an­

ställningsbar. Detta anses få konsekvenser för möjligheten att anställa personer med 

utländsk bakgrund. Bättre validering och språkkunskaper är de vanligast förekom­

mande beskrivningarna av vad arbetsgivarna anser krävs för att öka integrationen på 

arbetsmarknaden. 

De rekryteringsutmaningar som lyfts fram berör framför allt vård- och omsorgs­

sektorn, bygg- och fastighetsbranschen, samt frivilligorganisationerna. Det finns 

också en oro kring framtida brist på spetskompetens inom teknik och naturveten­

skap, då alltför få ungdomar utbildar sig inom dessa ämnen.

76	 ”Vad händer? En kartläggning av arbete med integration 
i Stockholmsregionen”, Regionplanekontoret, Stockholms 
läns landsting, Arbetsmaterial 1:2010

77	 Vad gör vi? Att rekrytera personer med utländsk bakgrund: 
arbetsgivares behov, erfarenheter och synpunkter. Tillväxt, 
miljö och regionplanering, Stockholms läns landsting, Ar-
betsmaterial 4:2011
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Synen på mångfaldsbegreppet

Arbetsgivarna har ett mycket pragmatiskt synsätt när det gäller mångfaldsfrågor. 

Majoriteten uttrycker att mångfaldsarbetet måste knytas till affärsnytta. Mångfald 

beskrivs därmed framför allt som en konkurrens- och kompetensfråga, och i andra 

hand som en del av ett samhällsengagemang eller ”Corporate Social Responsibility”. 

Men en intressant paradox framträder: Trots bilden av mångfald som en viktig del 

av en affärsstrategi finns det en utbredd osäkerhet och ibland till och med skepsis 

kring hur mångfaldsbegreppet bör definieras och tolkas. Flera arbetsgivare anser 

att ”mångfaldskompetens” är ett luddigt begrepp som bör brytas ner i mer konkreta 

beståndsdelar såsom språkkunskaper, erfarenhet av specifika länder och kulturer 

eller liknande. Vissa väljer att undvika begreppet mångfald och i stället enbart arbeta 

utifrån begrepp som likabehandling eller antidiskriminering. Genom likabehandling 

och ett antidiskriminerande arbetssätt menar dessa arbetsgivare att fokus hamnar 

på att se varje individs kompetens, och att faktorer som etnicitet snarare riskerar att 

knyta samman kompetens med specifik grupptillhörighet. Å andra sidan framhåller 

många arbetsgivare att mångfaldsbegreppet handlar om att det är viktigt att efter­

sträva en personalsammansättning som speglar befolkningsstrukturen i samhället 

man verkar i.

De flesta arbetsgivare saknar verktyg för att inkludera mångfald som en faktor 

i styrning och uppföljning. Därmed stannar arbetet ofta vid framtagandet av en 

allmänt hållen policy eller riktlinje. Nyckeltal för t.ex. etnisk mångfald saknas hos 

många, och sekretessregler anges ibland som skäl till detta. 

Det är också tydligt att mångfaldsarbetet hos arbetsgivarna ofta är begränsat till 

rekrytering av ny personal i lägre positioner med lägre krav på kvalifikationer. Inom 

karriärprogram och vid tillsättningen av chefer verkar inte mångfaldsperspektivet 

existera annat än i mer övergripande policydokument för verksamheten. Mångfalds­

perspektivet återfinns inom särskilda utbildningsinsatser, men då vanligen i form av 

att öka kunskapen hos chefer om jämställdhet och likabehandling som en del i deras 

kompetensutveckling.

Effekter av mångfald på arbetsplatsen

I enkätundersökningen fick arbetsgivarna ta ställning till några positiva och negativa 

påståenden, kopplat till rekrytering av utrikes födda och mångfald på arbetsplatsen. 

Figur 6 visar hur arbetsgivarna värderar dessa påståenden. 
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Figur 6.	Arbetsgivares värderingar av påståenden kopplat till mångfald på arbetsplatsen
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Flera svarande ser positiva effekter av att anställa utrikes födda. Det påstående som 

arbetsgivarna är mest positivt inställda till är att utrikes födda tillför ny kompetens 

och nytänkande. 63 procent av samtliga svarande instämmer helt eller till stor del i 

detta påstående. 56 procent av de svarande är också starkt positiva till påståendet att 

arbetsgivares mångfaldsarbete ger tillgång till ett större utbud av arbetskraft. Knappt 

två tredjedelar – 61 procent – är mycket positiva till påståendet att mångfald är bra 

för rykte och status. 

De positiva påståenden som berör affärsmöjligheter, marknadsföring, kundnöjd­

het, produktivitet och trivsel är de områden där det går att skönja en stor variation i 

svaren – intrycket blir varken entydigt positivt eller negativt. Svaren i enkätunder­

sökningen går således delvis emot de svar som framkom i intervjuundersökningen 

där affärsnytta sattes som det främsta argumentet för att arbeta med mångfald och 

bekräftar bilden av att det finns en osäkerhet kring hur dessa frågor ska hanteras.   

Bland de negativa påståendena ser vi att språkkunskaper ses som ett problem 

av 53 procent (instämmer helt eller delvis). Angående utrikes föddas eventuella 

otillräckliga eller felaktiga kompetens ser vi att drygt 43 procent har svarat ”instäm­

mer inte alls”. Detta kan dock jämföras med hur arbetsgivarna har värderat hinder 

för att rekrytera utrikes födda, där en större andel menar att fel kompetens har varit 

ett hinder, vilket tyder på en viss inkonsekvens bland de svarande. Hur man bedömer 

värdet och betydelsen av felfri svenska som kompetenskrav kan utifrån enkätresulta­
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ten i hög grad betraktas som en attitydfråga hos arbetsgivaren. I tidigare undersök­

ningar beskrivs språkkunskaper ibland som en säkerhetsfråga (t.ex. inom vårdyrken 

och byggsektorn), i kunskapsintensiva branscher framhålls t.ex. behovet av arbets­

tagarens stilistiska nivå och förmåga att uttrycka sig.

Slutligen ser vi att cirka 74 procent inte alls instämmer i påståendet om att ökad 

mångfald på arbetsplatsen leder till negativa sociala konsekvenser. Detta är den tydli­

gaste åsiktsyttringen bland frågorna om effekter och synen på mångfald.

Faktorer som påverkat mångfaldsorientering

Arbetsgivarna fick också i enkätundersökningen ange vilka faktorer som påverkat 

organisationens mångfaldsorientering – med andra ord, vad som gjort att man valt 

att arbeta medvetet med ett mångfaldsperspektiv generellt, eller kopplat till specifika 

frågor som t.ex. rekrytering. Figur 7 visar hur arbetsgivarnas svar fördelar sig på de 

olika alternativen.

Figur 7.	Arbetsgivares värdering av olika faktorers påverkan på deras mångfaldsorientering
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De viktigaste faktorerna tycks vara tidigare erfarenheter av att ha rekryterat utrikes 

födda, därefter förekomsten av ett mångfaldsperspektiv i personal- eller rekryte­

ringspolicy, och slutligen ett aktivt ledarskap som premierar mångfald. Likabehand­

lingsplaner och mångfaldsplaner, i den mån de förekommer, tycks ha liten betydelse, 

samtidigt som personal och rekryteringspolicy värderas högt. 

En tolkning av dessa resultat är att planerna ses mer som generella avsiktsförkla­

ringar som inte tillämpas i praktiken, medan en personal- och rekryteringspolicy blir 
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mer tydligt inriktad på tillvägagångssätt och attityder i samband med rekrytering och 

den dagliga verksamheten. Det är också intressant att hela 80 procent av de svarande 

menar att diskrimineringslagstiftningen som mest haft en marginell betydelse för 

organisationens mångfaldsorientering. Man kan alltså konstatera att ledarskaps­

frågor och förankring av mångfaldsarbete på ledningsnivå ses som mycket betydelse­

fullt. Om ambitionen är att påverka hur arbetsgivare ser på utrikes föddas kompetens 

och mångfaldsorientering, bör detta därför inte främst ses som en personalfråga utan 

som en strategisk ledningsfråga. Denna slutsats återfinns också i de internationella 

forskningsresultat som studerats, vilket framgår av avsnittet Det framgångsrika 

mångfaldsarbetet tidigare i denna rapport.

Synen på rekrytering

Traditionell annonsering av tjänster i dagspress och på hemsidor dominerar bland 

arbetsgivarna. Vid tillsättning av högre tjänster är det desto vanligare att man tar 

hjälp av rekryteringsföretag. Inhyrd personal via bemanningsföretag är också relativt 

vanligt förekommande. Många berättar att de saknar kunskap om hur valet av rekry­

teringsmetod påverkar urvalet av sökande till en tjänst. Man saknar ofta en tydlig 

bild av vilka man når med vilka metoder. Dock pågår hos flera arbetsgivare ett arbete 

med strategisk ”arbetsgivarprofilering” för att se över hur man betraktas av potenti­

ella arbetssökande ur attraktivitetssynpunkt. I detta arbete ingår ofta att undersöka 

alternativa rekryteringsvägar. Sammanfattningsvis uttrycker många ett stort intresse 

för att öka kunskapen om nya och alternativa rekryteringsmetoder och att se över hur 

valet av rekryteringsmetod/kanal påverkar urvalet arbetssökande.

En majoritet av arbetsgivarna önskar fler sökande med utländsk bakgrund till ut­

lysta tjänster. Problemet anses vara dels att man får för få sökande från denna grupp, 

dels att de som väl söker ofta har bristfälliga språkkunskaper och en kompetensprofil 

som är svår att bedöma. Här anser några arbetsgivare att det offentliga spelar en 

viktig roll som föregångare. Man menar att offentliga arbetsgivare har en politisk 

möjlighet att ”visa vägen” kring hur man kan arbeta med en breddad rekrytering för 

att öka andelen anställda med utländsk bakgrund.

Den svenska arbetsrätten och LAS (Lagen om anställningsskydd) upplevs som ett 

hinder av många arbetsgivare, i synnerhet i organisationer med låg personalomsätt­

ning och hos arbetsgivare som tvekar inför att anställa personer med obekräftade 

referenser på grund av kostnaden för en eventuell felrekrytering. Eftersom språket 

upplevs som det största hindret för att rekrytera personer med utländsk bakgrund 

efterfrågas fler flexibla anställningsformer och en utveckling av språkutbildningen. 

Flera arbetsgivare vill se kombinerad arbetsplatspraktik och språkutbildning i större 

utsträckning än i dag.

Kanaler för att rekrytera utrikes födda

Resultaten från enkätundersökningen visar samstämmighet med intervjuundersök­

ningen, där en stor del av arbetsgivarna uppger att de inte känner till vilka kanaler 

som fungerar bäst för den här typen av riktad rekrytering. Interna rekryterings­
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kanaler som egen hemsida, personliga kontakter och internrekrytering används i 

hög utsträckning av samtliga arbetsgivare. För utrikes födda torde framför allt vikten 

av personliga kontakter och nätverk utgöra ett allvarligt hinder för att komma in på 

arbetsmarknaden. Det tar ofta lång tid för en enskild individ att etablera nätverk som 

kan leda till karriärmöjligheter av olika slag. 

De kanaler som ändå skattas högst är Arbetsförmedlingen, annonsering på egen 

hemsida, annonsering i tidning, samt personliga kontakter/nätverk. Däremot värde­

ras internrekrytering, event/mässa och spontanansökning lågt. Figur 8 visar hur bra 

arbetsgivarna tror att olika rekryteringskanaler fungerar för att nå utrikes födda vid 

rekrytering.

Figur 8.	Arbetsgivares syn på hur väl olika kanaler fungerar för att rekrytera utrikes födda 
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Hinder för att rekrytera utrikes födda

Flera olika hinder är tänkbara för rekrytering generellt och för rekryteringen av 

utrikes födda specifikt. Figur 9 illustrerar arbetsgivarnas syn på de hinder som kan 

finnas för rekryteringen av just utrikes födda. 

Det vanligaste hinder som arbetsgivarna upplever är att de utrikes födda inte 

uppfyller de krav på kompetens som arbetsgivaren har. Därefter är det vanligast före­

kommande hindret att för få utrikes födda har sökt en viss tjänst. Först på tredje plats 

hamnar alternativet bristande svenskkunskaper. 

Intressant nog verkar arbetsgivarna inte se några större svårigheter med att be­

döma utrikes födda personers kompetens. Samtidigt kan enkäten inte säga något om 

vad de beaktar vid en sådan bedömning. Det är alltså arbetsgivarnas egen subjektiva 
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syn på sin egen förmåga att bedöma kompetens som avses. Aspekter såsom referen­

ser och attityd hos utrikes födda sökande beskrivs inte som ett hinder bortsett från 

hos en mindre andel av de svarande.

Eftersom arbetsgivarna i stor utsträckning använder sig av interna rekryterings­

kanaler, upplever att de får för få utrikes födda sökande, inte känner till hur man bäst 

når utrikes födda och dessutom inte planerar att ändra sin rekrytering nämnvärt, så 

finns det en uppenbar risk att arbetsgivarna missar de kandidater som har rätt och 

relevant kompetens för dem, bland utrikes födda arbetssökande. 

Figur 9.	Arbetsgivares värdering av hinder för rekrytering
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Framtida regional samverkan

En majoritet av arbetsgivarna är positiva till att utveckla kontakterna med det offent­

liga och att diskutera regionalt samarbete kring kompetensförsörjning, rekrytering 

och mångfaldsfrågor. Men för att ett samarbete ska vara intressant uppger flera att 

det är viktigt att de nätverk man deltar i ska inkludera representanter med mandat att 

genomföra konkreta åtgärder och förändringar – detta är avgörande för att undvika 

”möteströtthet”. Det är också avgörande enligt arbetsgivarna att samverkan bedrivs 

på lika villkor för alla parter och att man undviker pekpinnar och direktiv.

När det gäller själva sakinnehållet i ett potentiellt framtida samarbete finns det 

ett stort intresse hos arbetsgivarna för ömsesidigt kunskapsutbyte kring statistik 

och omvärldsbevakning samt metodutveckling kring t.ex. rekryteringsvägar och hur 

man kan använda begreppet mångfald i styrning och uppföljning. Här ser man att 

regionala aktörer såsom Länsstyrelsen, TMR och KSL tillsammans med bransch­

organisationerna har viktiga roller. Det största intresset för samverkan gäller dock 
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arbetsgivarnas inflytande över det offentligas utformning av projekt och satsningar. 

Här efterfrågas ett tydligare arbetsgivarperspektiv och att samordningen mellan det 

offentligas insatser och arbetsgivarnas behov förbättras, framför allt när det gäller 

projekt som rör matchning av kompetens och validering. Den röda tråden kan sägas 

vara de ”risker” som arbetsgivarna ofta upplever finns när det gäller anställning av 

personer med utländsk bakgrund. Samverkan kring flexibla anställningsformer så­

som praktikplatser, regelförenklingar och språkutbildningar är områden som nämns 

i samband med detta.

Kommunernas utvecklingsarbete 
Den fortsatta redogörelsen fokuserar på insatser med ett tydligt utvecklingsperspek­

tiv inom integrationsområdet, men integrationspolitiken är också i hög grad bero­

ende av löpande insatser inom andra politikområden, t.ex. skola och socialtjänst.

Organisering av det integrationspolitiska arbetet

Få kommuner har någon särskild enhet eller tjänst med ett tydligt ansvar för kommu­

nens integrationsarbete och en stor majoritet saknar en sammanhållen integrations­

politik. I stället är det vanligt att samtliga enheter och förvaltningar har ett gemen­

samt ansvar för att verksamheten bedrivs på ett sådant sätt att integration främjas.  

I många fall tolkas begreppet ”integrationsarbete” som introduktionen av nyanlända 

och således är bilden att integrationsarbetet hos kommunerna ofta organiseras med 

nyanlända invandrare som främsta målgrupp.

Ansvaret för kommunens introduktionsarbete har traditionellt vilat på socialför­

valtningen i de flesta kommuner. Numera har en stor andel av Stockholmskommu­

nerna omprövat en sådan organisatorisk lösning, och i större utsträckning lagt dessa 

frågor på en enhet eller tjänst(er) som har en tydligare koppling till arbetsmarknads- 

och näringslivsfrågor. Den rådande trenden bland kommunerna är helt klart att 

omorganisera introduktionsarbetet på detta sätt. Ett nyckelord i sammanhanget är 

”överblick”. Även om integrationsarbete uttryckt som ”introduktionen av nyanlända” 

kan hanteras av en särskild enhet så är många kommuner medvetna om begräns­

ningarna som följer med att isolera dessa frågor hos en avgränsad tjänstemanna­

krets, vilket illustreras av följande intervjucitat från Kontigos kartläggning:

”Vi jobbar för att undvika isolering av invandrarfrågor. Det finns en risk att 

verksamheten kring integration och invandring blir väldigt låst om man stänger inne 

resurser orienterade mot invandrare på en enhet. Därför fungerar vår introduktions­

enhet till större del som beställare eller vägledare till ordinarie verksamhet.”

Några kommunrepresentanter lyfter också fram behovet av att frångå ett projek­

torienterat arbetssätt där tillfälliga resurser läggs på insatser som sedan riskerar att 

försvinna när finansieringen löper ut. I stället strävar man efter att införliva projekt 

och särskilda satsningar i ordinarie verksamhet så snabbt som möjligt för att kom­

petens och arbetsmetoder som utvecklas ska kunna bevaras inom organisationen på 

längre sikt.
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Syn på integrationspolitik och ”integration” som begrepp

En stor majoritet av kommunerna uttrycker att en individanpassad och flexibel 

introduktionsverksamhet är absolut nödvändig för att lyckas bättre med att uppnå 

integrationspolitiska mål överlag. Flera lyfter betydelsen av att se till individens egen 

förmåga och den specifika kompetens och de erfarenheter som personen bär med sig. 

Många talar sig varma för att gå ifrån det traditionella arbetssättet där man bemöter 

invandrare som en stor och homogen grupp som behöver en viss typ av stöd och 

resurser när de kommer till kommunen. I stället ska resurser och stöd anpassas till 

varje individ och individuella handlingsplaner upprättas för att effektivisera arbetet.

Botkyrka och Huddinge är två exempel på kommuner där man strävar efter att 

inte använda ”integration” som ett centralt begrepp i sitt arbete. I stället utgår man 

t.ex. från begrepp såsom ”social sammanhållning” och ”interkulturell kompetens”. 

Begreppet integration upplevs inte som konstruktivt och tillämpbart för dessa 

kommuner som har lång erfarenhet av invandring och en stor andel invånare med 

utländsk bakgrund.

Sammanfattningsvis finns hos regionens kommuner tre generella sätt att betrakta 

integration:

•	 Integration som introduktion av nyanlända

•	 Integration som horisontellt mål som berör alla delar av kommunen

•	 Problematisering av begreppet integration i kommuner med stor andel invånare 

med utländsk bakgrund

Målgrupper för integrationspolitiska insatser

Nyanlända invandrare och flyktingar är den prioriterade gruppen i de flesta kommu­

ners integrationspolitik och det är denna grupp som vanligtvis omfattas av särskilda 

insatser då sådana förekommer. Invandrare som har befunnit sig i kommunen en 

längre tid och som fortfarande inte är etablerade på arbetsmarknaden, eller som på 

annat sätt är beroende av kommunens stöd och resurser, omfattas oftast i stället av 

samma insatser som övriga kommuninvånare som befinner sig i en liknande situa­

tion. 

Särskilda insatser specifikt riktade mot utrikes födda ungdomar är mindre vanligt 

förekommande i regionens kommuner. De flesta insatser, samverkansprojekt av inte­

grationskaraktär och dylikt är inriktade mot vuxna. För de ungdomssatsningar som 

finns gör man ogärna skillnad på ungdomar och ungdomar utifrån etnisk bakgrund. 

Lokal samverkan

Samverkan som berör integrationspolitiska frågor mellan aktörer inom kommuner 

verkar övervägande beröra introduktion av nyanlända invandrare. De flesta kommu­

ner har etablerat någon form av samverkan med lokala aktörer för att kunna erbjuda 

en så effektiv introduktionsperiod som möjligt för den som kommer till kommunen 

som nyanländ. Arbetsförmedlingen är en vanlig samarbetspartner i den här typen 

av samverkan. Andra exempel är företag ur det lokala näringslivet, föreningar och 
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ideella organisationer, försäkringskassan och olika privata aktörer inom vuxenutbild­

ning och SFI. 

Samverkan med Arbetsförmedlingen

Den 1 december 2010 övertog Arbetsförmedlingen genom en lagändring (2010:197) 

det samordnande ansvaret för etableringsinsatser riktade mot framför allt nyanlända 

flyktingar i arbetsför ålder (20–64 år) från kommunerna. En stor del av kommunerna 

har inför reformen varit osäkra på vad reformen egentligen kommer att innebära för 

deras eget arbete. Vad som är klart är dock att kommunerna även i fortsättningen 

kommer att spela en viktig roll för introduktionen av nyanlända, eftersom Arbets­

förmedlingens roll inte innefattar ett totalt övertagande av det ansvar och de verk­

samheter som berör nyanländas introduktion. Trots detta finns tydliga tecken på att 

kommunerna har börjat avveckla eller skrinlägga utvecklingsinsatser riktade mot 

olika former av etableringsinsatser för nyanlända.

Samtidigt som ett antal kommuner är oroade för reformens påverkan på deras 

egen verksamhet och utvecklingsarbete kring etableringen av nyanlända, är minst en 

lika stor andel positiva till förändringen eftersom den gör det nödvändigt för Arbets­

förmedlingen att närma sig kommunerna. 

Arbetsförmedlingen arbetar med intern metod- och kompetensutveckling 

relaterad till arbetet med att etablera nyanlända och andra utrikes födda på arbets­

marknaden. Två exempel är de ESF-finansierade projekten Directa och Diversa som 

genomförs i samverkan med ett antal Södertörnskommuner. 

Kommundrivna utvecklingsinsatser och projekt

Arbetsmarknad

En tydligt arbetsmarknadsinriktad introduktionsprocess är den vanligaste över­

gripande strategin för den delen av kommunernas ordinarie verksamhet som är 

inriktad mot nyanlända. Av naturliga skäl är därför en stor del av de utvecklings­

insatser och särskilda satsningar av integrationskaraktär som sker i kommunerna och 

i delregionala projekt inriktade mot olika former av arbetsmarknadsåtgärder.

Lokala samarbeten med Arbetsförmedlingen är relativt vanliga, men kontakten 

mellan kommunerna och de lokala kontoren varierar. Flera kommuner rapporterar 

samarbetssvårigheter med Arbetsförmedlingen överlag, samtidigt som nästan lika 

många kommuner tvärtom är positiva till den samverkan man har med Arbetsför­

medlingen i dag. Andra vanliga samarbetspartner i kommunspecifika projekt är 

representanter ur det lokala näringslivet och i viss mån föreningslivet. 

Större delen av de lokala utvecklingsinsatserna handlar om att effektivisera 

matchningsprocesser på olika sätt. Ett vanligt sätt att organisera det här arbetet är 

genom att bilda enheter där olika offentliga och i vissa fall privata aktörer samlas 

för att kunna erbjuda arbetssökande ett heltäckande utbud av resurser. Jobbtorg 

Stockholm är ett exempel på den typen av organisatorisk lösning. Jobbtorgen finns 

på fem olika platser i Stockholms stad och samlar personal från Arbetsförmedlingen, 
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Försäkringskassan och stadsdelsförvaltningarna. Där erbjuds den arbetssökande 

jobbcoacher, matchare samt studie- och yrkesvägledare för att den mest passande 

vägen till arbete eller utbildning ska hittas så snabbt som möjligt. 

Liksom på lokal nivå är samverkansprojekt på delregional nivå kring arbetsmark­

nadsorienterade insatser vanligt förekommande. Detta sker främst i etablerade 

delregionala konstellationer av kommuner. Andra samverkansformer förekommer 

naturligtvis, men det finns en tydlig geografisk närhetsaspekt i flertalet av de större 

delregionala satsningarna. De olika projekten sträcker sig från en övergripande 

samverkan kring arbetsmarknadsinriktad introduktion av nyanlända, till mer riktade 

satsningar som exempelvis effektivisering och samordning av matchningen av prak­

tikplatser.

Det finns också tvärsektoriella projekt, exempelvis samverkansprojektet Samverk 

Nordost i nordöstra Stockholm, som tar ett helhetsgrepp på introduktionen av ny­

anlända och därför inkluderar insatser som relaterar till samtliga fyra teman. 

För att kunna erbjuda mer individanpassade arbetsmarknadsåtgärder t.ex. i form 

av mötesplatser mellan arbetssökande och arbetsgivare, praktik, instegsjobb och 

annan sysselsättning, framhåller flertalet kommuner delregionala och regionala 

samarbeten som det bästa sättet att uppnå bra resultat. 

Utbildning 

Kommunernas integrationsrelaterade utbildningsinsatser präglas i dag av fokus på 

variation och individanpassning. Men alla kommuner kan inte erbjuda ett stort och 

varierat utbud på egen hand. Den variation som krävs för att erbjuda individanpas­

sade utbildningsmöjligheter har gjort samverkan och ett gemensamt utnyttjande av 

resurser till en nödvändighet för många kommuner. Den övervägande majoriteten 

av alla utvecklingsinsatser och särskilda satsningar som sker på utbildningsområdet 

bedrivs av kommunerna, men i samverkansprojekt på delregional eller regional nivå. 

Här är Kommunförbundet Stockholms Län (KSL) den viktigaste aktören. Tillsam­

mans med samtliga kommuner i länet samt Länsstyrelsen har de haft stor betydelse 

för utvecklingen av samarbeten kring vuxenutbildning och olika variationer av 

Svenska för invandrare (Sfi). Inom ramen för Sfi bedrivs i flera kommuner yrkesin­

riktade språkutbildningar avsedda för invandrare med särskild yrkeserfarenhet från 

sitt hemland, så kallad Sfx. Gemensamt för dessa kombinerade språk- och yrkes­

utbildningar är att de ofta kombinerar utbildningsinsatser med andra möjligheter 

som syftar till att underlätta för individen att ta sig ut på arbetsmarknaden, t.ex. 

genom praktik och täta kontakter med arbetsgivare, eller kompletterande utbildning 

på gymnasium eller högskola. 

Boende och urban utveckling 

Boende och urban utveckling är områden med integrationspolitisk betydelse där 

flera kommuner medverkar i särskilda utvecklingsinsatser. Dessa områden har 

också tydlig regional karaktär. Flera kommuner menar att det är problematiskt eller 
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omöjligt att hantera den socioekonomiska boendesegregationen enbart genom lokalt 

arbete. Processerna som utgör de bakomliggande orsakerna till boendesegregation 

omfattar hela regionen.

En långsiktig investering för att förbättra levnadsvillkoren i stadsdelarna Akalla, 

Hjulsta, Husby, Kista, Rinkeby och Tensta är Järvalyftet som leds av Stockholms 

stad. Målsättningen är att genom medverkan från boende och samverkan med andra 

parter skapa en positiv social och ekonomisk utveckling som gör Järva till ett område 

dit många vill flytta – och stanna kvar. Arbetet sker inom fyra huvudområden: bra 

boende och mer varierad stadsmiljö, trygghet i vardagen, stärkt utbildning och bra 

språkundervisning, samt fler jobb och ökat företagande. 

Ett annat exempel är de lokala utvecklingsavtal (LUA) som 1999 initierades av 

regeringen som en del av den nationella storstadspolitiken, i syfte att bryta utanför­

skapet i utsatta stadsdelar i Stockholm, Göteborg, Malmö och andra större städer. 

För perioden 2008–2010 ingår 17 av regionens stadsdelar i detta urbana utvecklings­

arbete. Kommunerna som deltar är Botkyrka, Haninge, Huddinge, Nacka, Stockholm 

samt Södertälje. Avtalen gör det möjligt för kommunerna att bilda lokala partner­

skap med statliga myndigheter och aktörer inom den privata och ideella sektorn. I 

avsnittet Utrikes födda på arbetsmarknaden redogörs för faktiska skillnader mellan 

LUA-områdena och Stockholms län, i fråga om arbetslöshet, behörighet till gymna­

siet samt andel förvärvsarbetande.

Flera kommuner anser att regionen bör verka för att sociala planer och mål 

kopplas till den fysiska planeringen. Ett sätt att göra detta är att införa krav på sociala 

konsekvensbeskrivningar vid nybyggnation. En annan utmaning är att förmå boende 

att bo kvar i socioekonomiskt svaga områden när de får det bättre ställt.

Delaktighet och likabehandling 

En handfull kommuner bedriver lokala insatser och initiativ för att motverka rasism 

och främja delaktighet och demokrati hos sina invånare. Detta kan exempelvis ske 

genom särskilda arbetsgrupper som samlar olika aktörer i kommunen, ungdomsråd 

eller riktade informationskampanjer. Det är även relativt vanligt med kommunala 

projekt och satsningar med ett mer internt perspektiv, som syftar till att utveckla 

kommunens kompetens och arbetssätt kring frågor som rör likabehandling, mångfald 

och bemötande. Detta sker genom satsningar på kompetensutveckling för tjänstemän, 

men även planer och policys kring antidiskriminering vid t.ex. upphandlingar är van­

ligt. Exempel på detta är instiftandet av en diskrimineringsfunktionär i Stockholms 

stad, samt Botkyrkas medverkan i ECCAR, European Coalition of Cities Against Ra­

cism. Lokala projekt som syftar till att främja bildandet av överbryggande socialt ka­

pital för invandrare/nyanlända genom att involvera den ideella sektorn förekommer, 

t.ex. i form av mentorsprojekt, nätverksbyggande för nyanlända och etablerandet av 

mötesplatser tillsammans med aktörer såsom Rotary och Röda Korset. 

Samhällsorientering i samverkan är ett projekt som syftar till att nyanlända inom 

introduktionsprogrammen ska få tillgång till god samhällsinformation samt att intro­

duktionshandläggare får ökade möjligheter att tillhandahålla sina deltagare en god 
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samhällsinformation. Man ska även ge myndigheter ökade möjligheter att nå mål­

gruppen. Projektet finansieras av ERUF och drivs av Botkyrka kommun i samverkan 

med KSL, Länsstyrelsen, Migrationsverket, med flera. Det övergripande syftet med 

projektet är att nyanlända inom länet ska få tillgång till en enhetlig samhällsinforma­

tion av hög kvalitet, och därmed nå en snabbare etablering i yrkes- och samhällslivet. 

Projektets mål är att skapa en gemensam lösning för en samlad, regional resurs inom 

samhällsinformation.

Regionala aktörers utvecklingsarbete
De regionala aktörerna bedriver ett aktivt arbete med att främja strategisk samverkan 

i regionen, men detta arbete behöver utvecklas och formaliseras. Flera av de regionala 

aktörerna i Stockholms län är aktiva när det gäller insatser som syftar till att förbättra 

regionens integrationspolitiska arbete i allmänhet, och det arbete som berör mottag­

ning, bosättning och introduktion av nyanlända i synnerhet. Ofta har de regionala 

aktörerna en paraplyfunktion i dessa sammanhang. Utöver arbetet med nyanlända 

arbetar dessa aktörer också med samordningsprojekt som rör boendefrågor och 

vuxenutbildning. De tongivande aktörerna Landstinget (TMR), Länsstyrelsen och 

Kommunförbundet Stockholms Län har en väletablerad dialog kring specifika frågor, 

men flera anser att det behöver utvecklas formella strukturer för bättre samordning 

och tydligare rollfördelning. Även Arbetsförmedlingen är en viktig aktör i regionen i 

dessa sammanhang. 

Få av de kommunägda projekten i regionen har utvecklat tydliga rutiner för läran­

de och erfarenhetsutbyte med andra liknande projekt i regionen. Det här gör att san­

nolikheten för att misstag upprepas är stor och att knappa resurser utnyttjas på ett 

ineffektivt sätt i regionen som helhet. Därför är det tydligt att de regionala aktörernas 

arbete med strategisk samverkan är av stor betydelse för att skapa förutsättningar för 

lärande mellan kommunerna och i regionen som helhet.

Länsstyrelsen 

Länsstyrelsen i Stockholms län är huvudman för det regionala tematiska projektet 

Tema Nyanlända. Projektet har haft en paraplyfunktion och samlar projekt som 

arbetar med nyanlända flyktingars etablering. Det vänder sig framför allt till pro­

jektledare ute i kommunerna som arbetar med arbete och praktik, språk och utbild­

ning, boende och samhällsplanering, för att ge några exempel. Genom en samordnad 

kunskapsinsamling, informationsspridning och omvärldsbevakning är avsikten 

att projektresultat och erfarenheter ska få större genomslag och leda till långsiktig 

förändring i regionen. Projektet tar fasta på det stora antalet nystartade och pågående 

projekt, där många anses ha svårt att sprida sina lärdomar och koppla ihop angräns­

ande verksamheter. Projektets aktiviteter har omfattat bland annat nätverksträffar 

för projektledare, seminarier, nyhetsbrev och temarapporter.

Länsstyrelsen driver också ett flertal insatser kring jämställdhet och antidiskri­

minering som anknyter till integrationspolitik. Detta omfattar stöd till aktörer för 

jämställdhetsintegrering i ESF-projekt, en handlingsplan för antidiskriminering, 
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insatser mot hedersrelaterat våld, samt deltagande i olika aktiviteter som rör sam­

hällsinformation.

För övergripande bostadsfrågor i regionen är Länsstyrelsen ordförande och sam­

mankallande i Regionala bostadsgruppen där Landstinget (TMR) är vice ordförande 

och där också KSL och Stockholms stad medverkar. Arbetsgruppens övergripande 

mål är att säkra en hållbar och långsiktig bostadsförsörjning i regionen. För att lyckas 

med detta arbetar man bland annat för att länka samman offentliga och privata 

aktörer inom bygg- och bostadsbranschen för att tillsammans främja ett varierat och 

starkt bostadsbyggande med bättre kontinuitet. 

Under vintern och våren 2011 genomförde Länsstyrelsen en kraftsamling, Anställ 

kompetensen, för ökad sysselsättning bland utrikes födda i länet. Utgångspunkten 

var att det är ett resursslöseri att inte utnyttja den kompetens som utrikes födda 

utgör, inte minst i ljuset av en begynnande arbetskraftsbrist. Anställ Kompetensen 

genomfördes i samarbete med Arbetsförmedlingen, Migrationsverket, Stockholms 

stad, KSL, Stockholms läns landsting, Arbetsgivarverket, Stockholms Handelskam­

mare, Stockholms hantverksförening, Svenskt Näringsliv samt LO och TCO. Den 

huvudsakliga målgruppen för satsningen var arbetsgivare och ett av huvudsyftena 

var att få arbetsgivare att vidga sitt sökområde, se den kompetens som utrikes födda 

har, samt att få upp ögonen för de befintliga verktyg och matchningsmöjligheter som 

redan i dag finns i länet.

En stor del av verksamheten har bestått av möten och seminarier med arbets­

givare och beslutsfattare i olika delar av regionen för att uppmärksamma dessa 

på den resurs som länets utrikes födda utgör. Ett antal medieaktiviteter har också 

ingått, inklusive debattartiklar och en hemsida. Satsningens hemsida har erbjudit en 

plattform med goda exempel på arbetsgivare som inspirerar samt förmedlat kontakt­

uppgifter till nyckelaktörer och tillgängliggjort ny kunskap och information om olika 

verktyg.

Stockholms läns landsting

Inom ramen för den regionala utvecklingsplanen RUFS 2010 ryms en rad strategier 

och åtaganden där strategierna ”Frigör livschanser” och ”Stärk sammanhållningen” 

har tydligast relevans för det arbete som är kopplat till att förnya och bredda integra­

tionspolitiken i Stockholmsregionen. Genom Stockholms läns landstings (SLL) roll 

i genomförandet av RUFS 2010 har man en viktig position i ett regionalt arbete med 

integrationspolitiska frågor, och Landstinget (TMR) ansvarar för ett flertal studier 

och kartläggningar med anknytning till mångfald och integrationspolitiska frågor. 

För att undersöka olika mötesplatsers betydelse för den sociala sammanhållningen 

i regionen och kartlägga förutsättningarna för att planera, förvalta och utveckla 

mötesplatser har man bland annat tagit fram rapporten ”Mötesplatser i Stockholms­

regionen” och flertalet rapporter som ligger till grund för materialet i denna text. 

Landstinget (TMR) är också, som tidigare nämnts, vice ordförande i den Regionala 

bostadsgruppen, där även Länsstyrelsen, KSL och Stockholms stad ingår och där 

frågor som berör urban utveckling och segregation behandlas.
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Kommunförbundet Stockholms län 

En stor del av Kommunförbundet Stockholms läns (KSL) arbete med integrations­

politiska frågor kretsar kring Stockholmskommunernas mottagande och introduk­

tion av nyanlända invandrare samt ensamkommande barn och unga. En viktig del 

är den samverkansöverenskommelse som slöts 2009 mellan regionens samtliga 

kommuner kring integration av nyanlända. Ytterligare en central fråga för KSL är 

utvecklingen av en gemensam vuxenutbildningsregion, där samverkan kring Sfi och 

Sfx ingår. KSL samverkar också med Länsstyrelsen kring utvecklingen av regionala 

Sfx-utbildningar.

KSL deltar även i den Regionala bostadsgruppen. Målsättningen för KSL:s 

medverkan är bland annat att bidra till att kommunernas planering och bostads­

försörjning går hand i hand med den ekonomiska och befolkningsmässiga tillväxten i 

regionen. 

Enligt KSL är de regionala aktörerna på rätt väg när det gäller större samverkans­

projekt inriktade på arbetsmarknadsfrågor, exempelvis Etablering Stockholm och 

Matchning Södertörn. Däremot behövs det enligt KSL mer och bättre regional 

samverkan kring utbildningsfrågor, vilket överensstämmer med vad en stor andel av 

kommunerna efterlyser. Boende och samhällsplanering är också ett eftersatt område 

i regionen där det behövs mer insatser enligt KSL, men där arbetet försvåras av otyd­

liga mandat och roller för regionens aktörer.

Arbetsgivarna måste involveras
Det bedrivs ett omfattande arbete med integrationspolitiska frågor i Stockholms­

regionen. Problemet synes vara att enskilda insatser sällan kopplas samman med 

annat arbete som pågår parallellt inom regionen, eller att erfarenheter från tidigare 

insatser som har syftat till att åstadkomma liknande resultat inte tas tillvara. Detta 

leder oundvikligen till att resurser inte utnyttjas optimalt och att misstag riskerar 

att upprepas. Ytterligare en iakttagelse är att kontakten mellan offentlig sektor och 

näringsliv i många projekt huvudsakligen är av rådgivande karaktär under projektets 

gång – samtidigt som en stor andel av integrationspolitiska projekt och insatser har 

ett tydligt arbetsmarknadsperspektiv. 

Det är vanligt att projekt och insatser som syftar till att stärka integrationen på 

arbetsmarknaden utgår från ett utbudsperspektiv där en mer eller mindre avgrän­

sad målgrupp ska kunna etablera sig på arbetsmarknaden genom utbildning och 

undanröjande av strukturella hinder. Utmaningen är att detta ska matchas av en 

faktisk efterfrågan. Även om efterfrågesidan – alltså arbetsgivarna – finns med i flera 

projekt, är det uppenbart att efterfrågeperspektivet i form av arbetsgivare, företag 

och regionens näringsliv saknas i en stor del av satsningarna. Det finns således en 

obalans mellan det offentligas insatser riktade mot att utveckla ”utbudssidan” i rela­

tion till mängden insatser som berör ”efterfrågesidan” – där regionens arbetsgivare 

är nyckelaktörer.

Kunskap från kartläggningar av insatser kring integration och mångfald i Stock­

holmsregionen pekar sammanfattningsvis på att en långsiktig och hållbar regional 
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tillväxt endast kan åstadkommas genom en tvärsektoriell mobilisering av offentliga, 

privata och ideella aktörer kring gemensamma mål och strategier. Arbetsgivarna är 

därför en central grupp aktörer att engagera i ett fortsatt regionalt utvecklingsarbete. 

Genom att involvera arbetsgivare på ett tydligare sätt än i dag kan en perspektiv­

förskjutning ske som stärker efterfrågeperspektivet. Detta synsätt överensstämmer 

också med rekommendationer från OECD och tidigare analyser inom ramen för 

RUFS 2010. 

Utifrån kommunernas synpunkter finns också tydliga indikationer på att en 

regional arena för kunskapsutveckling bör etableras, för att tillvarata lärdomar 

och erfarenheter från alla de olika satsningar som pågår i regionen och lyfta fram 

goda exempel på metoder och arbetsformer. De befintliga satsningar på regionala 

plattformar för samverkan och gemensam kunskapsutveckling som i dag bedrivs i 

projektform bör därför formaliseras och bli till en del av ett gemensamt regionalt 

strategiarbete.

Mångfaldsorientering på arbetsmarknaden i 
Stockholmsregionen
En aspekt av mångfalden i arbetslivet är att se hur det ser ut på arbetsmarknaden i 

kommunerna i Stockholms län och hur mönster i arbetslivet samspelar med befolk­

ningsmönster. Situationen på kommunnivå visar exempelvis på vilka kommuners 

arbetsmarknader som personer med utländsk bakgrund är under- respektive över­

representerad bland de anställda, i förhållande till deras andel av befolkningen i 

samma kommun.

Inom Stockholms län ser kommunernas arbetsmarknader olika ut. Detta kan illus­

treras genom att visa andelen anställda med utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) 

på arbetsplatser inom respektive kommun och jämföra detta med motsvarande andel 

för Stockholms län som helhet. Detta görs i figur 10. Här jämförs således det övergri­

pande snittet (idealsnitt) med rådande situation på arbetsmarknaden inom respek­

tive kommun. 
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Figur 10.	Differens mellan andel anställda med utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) per 
kommun och den genomsnittliga andelen med utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) i 
Stockholms län
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Kartan i figur 10 visar på stora skillnader mellan kommunerna. Botkyrkas arbets­

marknad har en högre andel personer med utländsk bakgrund i relation till Stock­

holms läns snitt medan situationen på Nynäshamns arbetsmarknad är den motsatta. 

Kartan synliggör också att stora skillnader finns mellan kommuner som angränsar 

till varandra. Exempelvis är Botkyrka, som har en särskilt stor andel personer med 

utländsk bakgrund på arbetsmarknaden, granne med såväl Nynäshamn och Ekerö, 

vilka har en särskilt liten andel personer med utländsk bakgrund på arbetsmarkna­

den. 

För att ge en mer nyanserad bild av skillnaderna mellan kommunernas arbets­

marknad är det relevant att sätta siffrorna ovan i relation till hur befolknings­

sammansättningen i de olika kommunerna ser ut. 

I Stockholms län varierar sammansättningen av befolkningen tydligt mellan olika 

kommuner. De kommuner vars befolkning har högst andel personer med utländsk 

bakgrund är Botkyrka och Södertälje. Lägst andel invånare med utländsk bakgrund 

finns i Vaxholm, på Ekerö och i Norrtälje. 

Det tycks finnas ett samband mellan en högre andel bosatta personer med 

utländsk bakgrund i arbetsför ålder och en högre andel anställda personer med 

utländsk bakgrund. Exempelvis har Botkyrka en stor andel personer med utländsk 

bakgrund i befolkningen samt på arbetsmarknaden. För Norrtälje är situationen den 

motsatta. 

Det finns emellertid kommuner som inte följer detta mönster. Lidingö och Salem 

sysselsätter en större andel personer med utländsk bakgrund i jämförelse med an­

delen invånare med utländsk bakgrund. I Stockholm och Botkyrka är fallet det om­

vända. Där bor fler personer med utländsk bakgrund i kommunen i jämförelse med 

hur många med utländsk bakgrund som arbetar där. 

Den här typen av skillnader mellan andelen personer med utländsk bakgrund 

(inkl. utrikes födda) i befolkningen 15–64 år och andelen anställda på arbetsplatser 

inom respektive kommun, illustreras geografiskt i figur 11.
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Figur 11.	Differens mellan andel anställda med utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) och 
befolkning med utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) per kommun i Stockholms län
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De båda kartorna blir särskilt intressanta i relation till varandra. En jämförelse 

mellan kartorna visar att arbetsplatser i en kommun som till exempel Södertälje 

enligt figur 11 har en lägre representation av anställda med utländsk bakgrund i rela­

tion till andelen med utländsk bakgrund i den egna befolkningen. Samma kommun 

har enligt figur 10 en högre andel anställda med utländsk bakgrund jämfört med den 

genomsnittliga andelen anställd med utländsk bakgrund i regionen. Det motsatta 

gäller för exempelvis Ekerö kommun.

Andelen chefer med utländsk bakgrund samvarierar till viss del med andelen an­

ställda med utländsk bakgrund. Med andra ord är chefer med utländsk bakgrund fler 

på arbetsplatser i kommuner med en stor andel anställda med utländsk bakgrund än 

i kommuner med en liten andel anställda med utländsk bakgrund. 

Emellertid finns i samtliga kommuner en klyfta mellan andelen chefer och andelen 

anställda med utländsk bakgrund, dvs. andelen chefer med utländsk bakgrund är 

lägre än andelen anställda. Hur stor denna klyfta är varierar mellan kommunerna. 

Generellt har kommuner med en stor andel anställda med utländsk bakgrund en 

större klyfta än kommuner med en lägre andel anställda. Situationen för personer 

med svensk bakgrund är följaktligen den omvända. 

Figur 12 nedan illustrerar variationen mellan kommunerna och synliggör exem­

pelvis att skillnaden mellan andelen chefer och andelen anställda är större i Botkyrka 

(37 procent anställda resp. 20 procent chefer), som har en stor andel anställda med 

utländsk bakgrund, än i Norrtälje (12 procent anställda resp. nio procent chefer), som 

har en liten andel anställda med utländsk bakgrund.



  Använd kompetensen!  77

Figur 12.	Andel anställda med svensk respektive utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda)och 
andel chefer med utländsk bakgrund per kommun i Stockholms län
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Skillnader mellan offentliga och privata arbetsgivare
En annan intressant aspekt av mångfalden är variationen mellan anställda, liksom 

mellan chefer, med svensk respektive utländsk bakgrund hos arbetsgivare inom 

offentlig och privat sektor. Detta ger en bild av hur arbetsstyrkan fördelar sig mellan 

offentliga och privata arbetsgivare, och hur det ser ut på ledningsnivå inom dessa 

sektorer.

I den intervjuundersökning som tidigare har redovisats i avsnittet Arbetsgivarnas 

uppfattningar betonar vissa arbetsgivare att offentliga arbetsgivare har en viktig roll 

som föregångare i mångfaldsarbetet.

En jämförelse mellan offentliga arbetsgivartyper och arbetsgivartyper i närings­

livet visar emellertid på en generellt sett högre andel av personer med utländsk 
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bakgrund inom det privata näringslivet. I figur 13 nedan markeras brytpunkten 

mellan andelen personer med svensk bakgrund och andelen personer med utländsk 

bakgrund på arbetsmarknaden i stort, det vill säga vid 77 procent respektive 23 

procent. Vidare är brytpunkten (streckad linje) mellan andelen personer med svensk 

bakgrund och andelen personer med utländsk bakgrund i befolkningen i stort (inkl. 

utrikes födda) i åldern 15–64 år markerad, det vill säga vid 70 respektive 30 procent. 

Figur 13.	Andel anställda hos olika arbetsgivartyper uppdelat efter svensk bakgrund, 
utländsk bakgrund samt utrikes födda i Stockholms län

Statlig förvaltning

Statliga affärsverk

Kommunal förvaltning

Landsting

Övriga offentliga institutioner

Aktiebolag, ej offentligt ägda

Övriga företag, ej offentligt ägda

Statligt ägda företag
och organisationer

Kommunalt ägda företag
och organisationer

Övriga organisationer

O
ff

en
tl

ig
 s

ek
to

r
N

är
in

g
sl

iv
et

25
24

23
22

21
15

14
13

12
11

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 procent

Andel anställda med 
svensk bakgrund
Andel utrikesfödda anställda

Total andel 15-64 år 
med svensk bakgrund

Andel anställda med
utländsk bakgrund

Total andel anställda
med svensk bakgrund

Fyra kategorier arbetsgivare placerar sig i invid, eller över, snittet på arbetsmark­

naden i stort. Två av dessa är offentliga arbetsgivare, Kommunal förvaltning samt 

Landsting, och två tillhör näringslivet, Aktiebolag och Övriga företag. Övriga 

kategorier placerar sig under snittet. Lägst andel personer med utländsk bakgrund 

finns inom statlig förvaltning, statliga affärsverk och övriga offentliga institutioner. 

Kategorin Övriga företag i näringslivet har en större andel personer med utländsk 

bakgrund än befolkningen i snitt. 

Andelen anställda och andelen chefer samvarierar

I figur 14 nedan redovisas andel anställda med svensk respektive utländsk bakgrund 

och andel chefer med svensk respektive utländsk bakgrund per typ av arbetsgivare. 

Diagrammet visar att andelen anställda med utländsk bakgrund och andelen chefer 

med utländsk bakgrund generellt samvarierar, även om snittet är lägre bland chef­

erna än bland andelen anställda. Detta överensstämmer med den bild som fram­

trädde i avsnittet som handlade om situationen på arbetsplatser i Stockholms läns 

kommuner.
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Figur 14.	Andel anställda med svensk respektive utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) och 
andel chefer med utländsk bakgrund per typ av arbetsgivare i Stockholms län
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Den arbetsgivartyp som särskiljer sig bland de andra är statliga affärsverk som har en 

förhållandevis hög andel personer med utländsk bakgrund på chefsposition i relation 

till andelen anställda med utländsk bakgrund. Andelen anställda med utländsk bak­

grund uppgår dock till knappt 10 procent, vilket innebär att statliga affärsverk utgör 

den arbetsgivartyp som har lägst andel personer med utländsk bakgrund. Andelen 

chefer med utländsk bakgrund är knappt 7 procent. 

Som en tydlig kontrast till de statliga affärsverken kan den kommunala förvalt­

ningen nämnas. Inom den kommunala förvaltningen är andelen anställda med ut­

ländsk bakgrund 27 procent, vilket är högt relativt sett. Andelen chefer med utländsk 

bakgrund är emellertid endast 12 procent. Inom den kommunala förvaltningen är 

alltså andelen chefer med utländsk bakgrund förhållandevis låg i relation till andelen 

anställda med utländsk bakgrund. 

I näringslivet är det framför allt kategorin aktiebolag som sticker ut med en hög 

andel chefer med utländsk bakgrund i relation till andelen anställda. Den arbets­

givartyp som har lägst andel chefer med utländsk bakgrund är kommunalt ägda 

företag och organisationer. Andelen chefer med utländsk bakgrund är där 8 procent 

medan den totala andelen anställda personer med utländsk bakgrund är 19 procent.

Skillnader mellan branscher
Slutligen ger fördelningen mellan anställda med svensk och utländsk bakgrund en 

bild av vilka branscher i Stockholmsregionen som präglas av likhet eller mångfald 

inom arbetsstyrkan och på ledningsnivå.
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Sett till bransch råder en relativt hög grad av segregation på arbetsmarknaden. Figur 

15 nedan illustrerar andelen sysselsatta med svensk och utländsk bakgrund samt 

utrikes födda inom olika branscher. I figuren markeras också andelen personer i 

arbetsför ålder med svensk bakgrund (streckad linje) samt andelen anställda med 

svensk bakgrund (heldragen linje) i Stockholms län. Detta för att sätta situationen 

inom de olika branscherna i relation till andelen personer med svensk och utländsk 

bakgrund i länet som helhet, och ge en indikation på huruvida fördelningen mellan 

anställda inom de olika branscherna med svensk och utländsk bakgrund är propor­

tionerlig.

Figur 15.	Andel anställda inom olika branscher uppdelat efter svensk bakgrund, utländsk 
bakgrund samt utrikes födda i Stockholms län
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Okänt

De branscher som följer snittet är tillverknings- och utvinningsindustrin, företags­

tjänster och utbildningsväsendet. I övrigt varierar det mellan branscherna. Hotell- 

och restaurangbranschen kännetecknas av en hög andel utrikes födda. Likaså finns 

en överrepresentation av utrikes födda i Enheter för vård och omsorg. Branscher 

som Jordbruk, skogsbruk och fiske, Företag inom energi och miljö, Informations- 

och kommunikationsföretag, Kreditinstitut och försäkringsbolag, Fastighetsbolag 

samt Civila myndigheter och försvaret kännetecknas av en hög andel anställda med 

svensk bakgrund. Detta kan jämföras med vad som tidigare har sagts om att företag 

inom tjänstesektorn generellt sett är mer motiverade att arbeta med mångfaldsfrågor 

(se bland annat avsnittet Skillnader mellan varuproduktion och tjänster). 

Få med utländsk bakgrund på ledningsnivå  
trots hög andel anställda

Figur 16 synliggör andelen sysselsatta med svensk och utländsk bakgrund och 

andelen chefer med svensk och utländsk bakgrund per bransch. Dessa två olika 

parametrar följer varandra. Ju större andel personer med utländsk bakgrund, desto 
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större andel chefer med utländsk bakgrund. Eller tvärtom; ju större andel chefer med 

utländsk bakgrund desto större andel sysselsatta med utländsk bakgrund.

Figur 16.	Andel anställda med svensk respektive utländsk bakgrund (inkl. utrikes födda) och 
andel chefer med utländsk bakgrund per bransch i Stockholms län
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Den bransch som särskiljer sig i figuren är Hotell och restaurang, som har en hög 

andel chefer med utländsk bakgrund, liksom en hög andel anställda med utländsk 

bakgrund. En närmare granskning visar dock att andelen chefer med utländsk bak­

grund inom informations- och kommunikationsföretag, kreditinstitut och försäk­

ringsbolag samt fastighetsbolag, är högre, sett till den totala andelen personer med 

utländsk bakgrund i branschen. 
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Slutsatser och rekommendationer

Skälen för att arbeta med mångfaldsorientering , i enlighet med åtagandet i den regio­

nala utvecklingsplanen för Stockholmsregionen (RUFS 2010), är flera. Det första är 

uppenbart, och det är det principiella: ett samhälle där människor har olika möjlighe­

ter beroende på födelseort strider mot allmänt omfattade värderingar om demokrati, 

rättvisa och likabehandling. Det andra skälet är mer pragmatiskt. Den här rapporten 

har kunnat redovisa forskning som visar att mångfald kan bidra till utveckling både 

för regioner som helhet och för enskilda verksamheter. Om så sker beror på i vilken 

kontext som mångfalden uppträder.

När det gäller regional utveckling gäller, enligt den tidigare redovisade ENGIME-

studien, att det ska finnas en institutionell bas för olika grupper att mötas på lika 

villkor (alltså ett väl utvecklat demokratiskt styrelseskick), att ingen kulturell grupp 

ska dominera de övriga, att de olika grupperna geografiskt lever tillräckligt nära var­

andra samt att de interagerar och – slutligen – att det finns tillräckliga ekonomiska 

resurser som kan fördelas mellan grupperna. Rörande villkoren för att verksamheter 

ska kunna dra nytta av mångfald hos personalen gäller att det krävs ett utvecklings­

arbete på bredden. Företaget eller organisationen måste skapa ett organisatoriskt 

sammanhang för att dra nytta av mångfalden. Därmed är mångfaldsorientering en 

lednings- eller managementfråga, och inte något som kan hanteras vid sidan av ordi­

narie organisation.

Ser vi till läget i Stockholmsregionen finns flera av förutsättningarna på plats. Här 

finns väl etablerade demokratiska institutioner. I internationell jämförelse präglas 

regionen av högt välstånd och är en tillväxtregion. Politiken torde alltså i mindre 

utsträckning präglas av nollsummespel, där olika grupper ställs mot varandra, än i 

många andra regi0ner där ekonomin är mindre stark. När det gäller hur arbetsgivare 

arbetar med mångfaldsorientering har rapporten kunnat visa på variation. Olika 

arbetsgivare har kommit olika långt.

Samtidigt visas att det finns utmaningar kvar. OECD:s rapport om Stockholms­

regionen från 2006 konstaterade att segregationen är ett stort problem. Annan forsk­

ning visar att det förekommer diskriminering på den svenska arbetsmarknaden. Det 

har också visats att olika slags segregation hänger samman: boendesegregation är 

kopplad till utanförskap eller segregation på arbetsmarknaden och vice versa. Färska 

data som tagits fram i samband med arbetet med denna rapport visar på problem för 

utrikes födda att vinna anställning och att avancera på jobbet. Detta gäller oavsett 

om man anlägger ett branschperspektiv eller studerar förhållanden efter geografisk 

indelning (kommuner). Det finns variationer inom dessa grupper, men den generella 

bilden är ändå att mycket återstår att göra. 

Vilka lärdomar kan då dras av rapportens rön när det gäller fortsatta steg i 

mångfaldsorienteringen på regionens arbetsmarknad och arbetsplatser, och därmed 

i regionen som helhet? Fyra punkter kan särskilt lyftas fram. Den första punkten 

vänder sig i första hand till dem som är ansvariga för utvecklingen av samhällspolicy, 

de tre som följer därefter är mer orienterade mot arbetsgivarna i regionen.

Perspektivet mångfaldsorientering måste vinna ökat utrymme. I dag diskuteras 

integrationsfrågorna i första hand i ett sysselsättningsperspektiv. Mycket av debat­
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ten, och många insatser, syftar till att bryta utanförskap i meningen att fler ska få 

arbeten på den ordinarie arbetsmarknaden. Detta är en både viktig och avgörande 

fråga, och data som redovisas i denna rapport visar att stora problem kvarstår på 

denna punkt.

Perspektivet mångfaldsorientering medför att frågan förs ett steg vidare. Ökad 

sysselsättning kan vinnas på flera sätt. Rapporten visar hur utrikes födda kan hamna 

i det vissa forskare kallar ”pizzaekonomin” – att vi får en tudelad arbetsmarknad 

där vissa arbetsplatser domineras av infödda medan andra består till största del av 

utrikes födda. Färska data visar att var tionde arbetsplats i Stockholms län består 

enbart av personer med svensk bakgrund, samtidigt som det finns arbetsplatser med 

enbart utrikes födda. Bryter man ned dessa data efter bransch, vilket sker i en bak­

grundsrapport till den föreliggande, visas att denna segregering är än mer påfallande 

i vissa branscher; inom hotell- och restaurangbranschen består drygt 10 procent av 

alla arbetsplatser enbart av personer med utländsk bakgrund. Med hänsyn tagit till 

fördelningen av erfarenheter och utbildning kan inte detta vara bästa utnyttjande av 

kompetensen.

Forskningen har förklaringar till varför detta mönster uppstår. Boendesegrega­

tion och segregation på arbetsmarknaden hänger samman och förstärker varandra. 

Mycket av rekryteringen till jobb sker via sociala nätverk. Bor man i ett område som 

präglas av endast en kategori av boende, eller arbetar på en arbetsplats med homogen 

sammansättning i personalen, är risken stor att man har ett socialt nätverk – socialt 

kapital – som enbart består av infödda eller personer med utländsk bakgrund. 

Resultatet kan t.ex. bli att personer med utländsk bakgrund inte har tillgång till eller 

ens noterar lediga tjänster på arbetsplatser med stor andel infödda eller – omvänt – 

att infödda får motsvarande svårigheter rörande arbetsplatser där de personer med 

utländsk bakgrund dominerar

Ett viktigt inslag i arbetet med regional utveckling måste alltså vara att se till att 

arbetet, bostadsfrågorna och strävandena att utveckla arbetsmarknaden hänger sam­

man. Det är svårt att lösa problemen inom respektive område genom att adressera 

dem var och en för sig. Vidare kan arbetsmarknaden göras mer transparent. Strävan 

bör vara att se till att fler jobb kan vinnas genom öppen ansökan efter annonsering, 

det vill säga att göra informella sök- och anställningsvägar mindre dominerande.

Den offentliga sektorn måste utveckla sin arbetsgivarroll avseende mångfald-

sorientering. Rapportens genomgång av kommunernas, landstingets och läns­

styrelsens arbete visar på stort engagemang för integrationsfrågor. Introduktion av 

nyanlända befinner sig högt upp på dagordningen. Lokal samverkan och samverkan 

med arbetsförmedlingen är centrala inslag. Ansträngningar görs för att vinna fram­

steg vad gäller boende och urban utveckling, delaktighet och likabehandling, fysisk 

planering för att skapa mötesplatser och mycket annat.

I sin samhällspolitiska roll är alltså de offentliga organen mycket aktiva. Sam­

tidigt kan rapporten inte redovisa samma grad av aktivitet när det gäller att utveckla 

arbetsgivarrollen i perspektivet av mångfaldsorientering. Här har man en viktig roll 

att spela, inte minst mot bakgrund av att en stor del av den svenska arbetsmarknaden 
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består av kommuner, landsting eller stat som arbetsgivare. Data visar att det finns 

arbete kvar att göra, både när det gäller att anställa personer och vinna större andel 

chefer med utländsk bakgrund. Argumenten för att utveckla arbetsgivarrollen – att 

satsa mer på mångfaldsorientering i sin egenskap av arbetsgivare – är flera. Den 

offentliga sektorn står, liksom hela arbetsmarknaden, inför en generationsväxling. 

Rekryteringsutmaningarna tycks vara särskilt stora inom vård- och omsorgssektorn. 

Denna rapport visar också att privata företag förväntar sig att den offentliga sektorns 

arbetsgivare ska spela rollen av föregångare i hur man kan arbeta med breddad 

rekrytering för att öka andelen anställda med utländsk bakgrund. Agerande från 

exempelvis kommuner och landsting kan alltså leda till att andra ökar sin ambitions­

nivå. Man kan också argumentera för att det ytterst handlar om trovärdighet; de 

organ som formulerar den svenska integrationspolitiken förväntas också ligga långt 

fram i dess genomförande. Och till genomförandet hör hur man agerar i sin egenskap 

av arbetsgivare. 

Ytterligare ett argument för att offentliga arbetsgivare bör utveckla sin arbets­

givarroll är arbetets karaktär i denna sektor. Det har visats att fördelarna med mång­

fald kan vara särskilt påtagliga när arbetsuppgifterna ställer krav på flexibel problem­

lösning. Mycket av offentlig verksamhet handlar om avancerad tjänsteproduktion, 

ofta i nära samspel med brukare, kunder eller klienter. Det finns alltså grund för 

förväntan, att behovet av många olika perspektiv och bakgrunder kan ge vinster för 

denna typ av verksamhet.

Arbetsgivare i alla sektorer måste bredda och fördjupa sitt arbete med mång-

faldsorientering. Processer för rekrytering är en viktig del i arbetet med mångfalds­

orientering. Men forskningen visar att det inte är hela saken. Denna rapport visar att 

det handlar om en bred palett av insatser – från att ledningen visar engagemang, över 

program för organisationsutveckling och kommunikation till effektiva utvärderings­

metoder. 

Att arbeta med mångfald liknar på så sätt allt annat förändringsarbete där organi­

sationens inriktning och arbetssätt reformeras. Och det måste ske med samma djup. 

Det är först då man kan förvänta sig att mångfaldsorienteringen verkligen leder till 

ökad mångfald i organisationen, och att resultatet verkligen blir den ökade effekti­

vitet eller innovationskraft som många eftersträvar. Det räcker inte med att enbart 

fokusera på rekrytering – då blir inriktningen för smal. Det finns t.o.m. forskning 

som antyder att det kan vara kontraproduktivt att nöja sig med rekryteringsinsatser. 

En sådan strategi kan visserligen medföra att fler minoritetsgrupper anställs, men 

om det inte följs av andra förändringar i organisationen kan det leda till att man 

misslyckas med att hålla kvar de nyanställda i organisationen.

Data visar att det finns både engagemang och ambitioner hos arbetsgivarna i 

Stockholms län. Men mångfaldsarbetet är ofta begränsat till rekrytering av personal 

i lägre positioner och med lägre krav på kvalifikationer. Mångfaldsperspektivet har 

inte fått genomslag inom karriärprogram och vid tillsättningen av chefer. Vidare gäl­

ler att styrdokument i arbetet – som likabehandlings- eller mångfaldsplaner – tycks 

ha liten betydelse, och att de tenderar att ses som generella avsiktsförklaringar som 
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inte tillämpas i praktiken. Arbetet ses som en personal- och rekryteringsfråga, och 

inte som en strategisk ledningsfråga. Som påpekats är det på den senare nivån som 

arbetet hör hemma, om det ska krönas med verklig framgång.

Samtidigt visas att det finns utvecklingsmöjligheter även inom ramen för det 

snävare rekryteringsperspektivet. Rapporten ger belägg för att arbetsgivarna saknar 

en medveten strategi när det gäller rekryteringsinsatser.

Det finns möjlighet till mer samverkan och lärande mellan regionens aktörer. 

Rapporten visar på variationer mellan aktörer i Stockholmsregionen. Det finns 

väsentliga skillnader i mönster mellan offentligt och privat och mellan olika 

branscher. Mönster av skillnader mellan kommuner bekräftas också. I vissa fall an­

tyder dessa skillnader att man kommit olika långt, men i alla fall finns anledning att 

anta att det finns intressanta skillnader i arbetssätt och erfarenheter. 

Det finns alltså goda möjligheter till lärande av varandra om vad som fungerar mer 

eller mindre väl och hur denna rapports rön bäst kan omsättas i praktiken. Bedöm­

ningen är att det finns särskilt stor potential i samverkan och utbyte mellan privata 

(inklusive ideella organisationer) och offentliga arbetsgivare.  Rapporten visar på 

skillnader mellan dessa grupper, både vad gäller hur man arbetar med mångfald och 

rörande anställningsmönster och chefsrekrytering.

Undersökningen visar att det finns efterfrågan från arbetsgivare på regional sam­

verkan i frågor som rör mångfaldsorientering. Under vilka former ska detta ske? 

I korthet efterfrågas samverkan som kan leda till resultat, t.ex. i form av gemen­

samt agerande. Det ska vara mer än diskussioner och reflektioner av mer allmän 

natur. Man vill se nätverk som inkluderar representanter med mandat att genomföra 

konkreta åtgärder och förändringar. Samverkan ska vara öppen: deltagandet ska 

ske på lika villkor för alla parter och utan ”pekpinnar och direktiv”. Det finns vidare 

stort intresse för ömsesidigt kunskapsutbyte kring statistik, omvärldsbevakning och 

metodutveckling. Länsstyrelsen, TMR och KSL utpekas, tillsammans med bransch­

organisationerna, som viktiga deltagare.

För att samverkan och lärandet ska bli effektivt krävs att kunskaperna om 

mångfaldsfrågans utveckling i regionen fördjupas. Denna rapport utgör ett steg i 

den riktningen, men ytterligare steg behöver tas. Ett exempel är de mätningar om de 

anställdas sammansättning på arbetsplatsnivå som presenteras i rapporten. De utgör 

ett metodframsteg: fram tills i dag har man fått nöja sig med sysselsättningsdata, 

men inte fått en bild hur det faktiskt ser ut med mångfalden på olika sorters arbets­

platser. Denna typ av data bör komma till större användning, och analysen av hur det 

förhåller sig med den faktiska mångfalden på arbetsplatsnivå – vad gäller anställ­

ning, chefsrekrytering, genomförda insatser och resultat – bör fördjupas.
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