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Abstract

Denna uppsats tar avstamp i ett samhallsproblem i form av att en grupp svenskar,
afrosvenskar, missgynnas pa arbetsmarknaden till f6ljd av vithetsnormer och
diskriminering. Syftet ar att utreda hur afrosvenskars i en sadan kontext kan forhalla
sig till sin identitet. Syftet ar vidare att underséka hur detta forhallningssétt i enlighet
med SCCT (Social Cognitive Career Theory) kan paverka individers sjalvformaga
samt vilka preferenser och strategier de har pa arbetsmarknaden. Med detta syftas att
belysa problemet ur afrosvenskars egna perspektiv, och att hitta mojliga sétt att starka
deras situation pa arbetsmarknaden genom att synliggora vad de sjalva efterfragar och
hur de soker jobb.

Efter genomforda respondentintervjuer kunde det konstateras att det finns manga olika
forhallningssatt till rasidentitet i Sverige, med skiftande preferenser och strategier.
Rasidentitetens olika aspekter som formulerats i MMRI (Multidimensional Model of
Racial Identity) kunde sammanfattas genom vilken rasideologi individer upplevs
tillhora i ett visst resonemang. Olika rasideologier verkade medféra att sjalvformagan
paverkades pa olika satt, samt kunde kopplas till olika preferenser och strategier pa
arbetsmarknaden. Aterkommande preferenser oavsett rasideologi verkade dock vara

mangfald, rattvisa och likabehandling, samt att i sitt jobb fa hjalpa andra.

Nyckelord:
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Inledning

Sverige uppfattas ofta som ett land dar mangfald varderas hogt och rasism i princip inte
existerar. Flera rapporter och kartlaggningar visar dock att diskriminering och exkludering av
individer med rotter i Afrika forekommer i stor utstrackning inte bara i resten av varlden utan
aven har (FRA, 2018; Mangkulturellt centrum, 2014; Roig, 2017). Detta inte minst pa
arbetsmarknaden, dér afrosvenskar ar den grupp som i jamforelse med andra grupper i
Sverige uppvisar lagst utbildningsavkastning (Mangkulturellt centrum, 2014, s. 5).
Uppfattningen om den svenska “exceptionalismen”, den pastadda franvaron av rasism och
diskriminering, har osynliggjort dessa faktum och tagit rosten fran de som drabbas
(Mangkulturellt centrum, 2014). | denna uppsats satts istallet dessa roster i centrum, och

deras erfarenheter och resonemang pa arbetsmarknaden synliggors.

Med afrosvensk menas personer med svenskt medborgarskap och minst en foralder fodd i
subsahariska Afrika (Gardell, Molina & Wolgast, 2018). Att en grupp svenskar exkluderas &r
ett grundldggande demokratiproblem, rattighetsproblem och jamlikhetsproblem i dagens
Sverige (Mangkulturellt centrum, 2014, s. 5). Detta i synnerhet pa arbetsmarknaden da ett
jobb ar vasentligt for savél den enskildes ekonomi, status och valmaende som samhéllets
mangfald, integration och attityder grupper emellan. Diskriminering medfér ocksa risken att
jobb inte gar till de bast lampade kandidaterna (Oxford Research, 2012). Diskriminering
betyder i denna studie “en bedomning baserad pa uppfattade olikheter” (Wilson & Parker,
2007, s. 29). Att starka atgarder mot diskriminering av afrosvenskar ar aven vasentligt for att
Sverige ska uppna sina ataganden i tidigare deklarationer och konventioner, exempelvis
Deklarationen om de ménskliga rattigheterna (1948) och Den internationella konventionen
om eliminering av alla former av rasdiskriminering (1965), men &ven i Agenda 2030 (Roig,
2017). Detta géller sérskilt mal 10 som lyder “Minska ojamlikheten inom och mellan ldander”
och mal 16 “Framja fredliga och inkluderande samhéllen for héllbar utveckling, tillhandahalla
tillgang till rattvisa for alla samt bygga upp effektiva och inkluderande institutioner med

ansvarsutkravande pa alla nivéer” (FN, 2015).



Trots tydliga och kontinuerliga mal att motverka rasdiskriminering &r det ett omfattande
problem i varlden, och Sverige &r inget undantag. Detta visas tydligt i 6versikter och
forskning (FRA, 2018; Mangkulturellt centrum, 2014; Roig, 2017). Vad forskningen inte
berort i lika stor utstrackning ar hur detta paverkar afrosvenska individer nar de soker jobb.
Det kan antas att situationen for afrosvenskar och bristen pa en diskussion kring den, paverkar
afrosvenskars identitet, strategier och preferenser nar de soker jobb. Men pa vilket séatt? Pa en
exkluderande och ojamlik arbetsmarknad, hur forhaller de sig till sin identitet och vilka
preferenser och strategier leder detta till? Med denna uppsats &mnas att bidra till denna lucka i
forskningen och belysa individnivan i ett varldsévergripande arbetsmarknadsproblem, med
fokus pa den svenska arbetsmarknaden .

Syfte, teori och fragestallning

Syftet med denna undersdkning ar att bidra med kunskap som kan anvéandas for att motverka
afrosvenskars missgynnande situation pa arbetsmarknaden. Sverige bor enligt bland annat
Kommittén for avskaffande av rasdiskriminering (2018, s. 4) och Kommittén for ekonomiska,
sociala och kulturella rattigheter (2016, s. 5) i Forenta Nationernas rekommendationer, vidta
atgarder for att motverka missgynnande av afrosvenskars pa arbetsmarknaden, inte minst for
att handla i enlighet med Agenda 2030 och framforallt mal 10 och 16. Men utan att veta vad
afrosvenskar sjalva efterfragar, hur de resonerar och vilka avvagningar de gér, kan atgarder
for att motverka deras situation inte fullbordas. Det &r darfor denna viktiga lucka i

forskningen studien syftar att fylla.

Syftet ar darfor att narma sig problemet fran ett nytt perspektiv, dar de som fragan galler satts
i centrum. Fokus ligger pa individen, och hur afrosvenskar forhaller sig till sin identitet nar de
soker jobb i en miljo dar hudfarg eller grupptillhrighet paverkar utfall (Gardell, Molina, &
Wolgast, 2018). Med identitet menas en kognitiv struktur eller sjalvteori, som ger en
personlig ram eller referens for att tolka sjalv-relevant information, l6sa problem, och fatta
beslut” (Berzonsky, 2011, s. 55 (egen Oversdttning)). Att undersdka hur afrosvenskars

identitet paverkar preferenser och strategier i arbetssokande kan ge ett bidrag till



mangfaldsarbetet genom att synliggora vilken typ av arbetsplatser som kan efterfragas och
varfor, samt vilka rekryteringsmetoder som eventuellt missgynnar och dérfor kan undvikas av

afrosvenskar.

Identitet antas i enlighet med Social Cognitive Career Theory (h&ddanefter bendmnt SCCT) i
denna studie paverka preferenser och strategier via sjalvformaga enligt figuren

nedan. Sjalvformaga definieras som “personlig bedomning av den egna férmégan att utfora
vissa beteenden” (Gainor & Lent, 1998, s. 403 (egen Oversittning)), och antas har uttryckas
genom uppfattade mojligheter och hinder som paverkar utfallet av dessa beteenden (Gainor &
Lent, 1998). Identitet antas paverka sjalvformaga tillsammans med ett antal
interaktionsvariabler. Dessa och alla figurens delar forklaras mer utforligt i avsnittet om

tidigare forskning.

Figur 1: Teoretisk modell
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Identitet formar tillsammans med interaktionsvariablerna sjalvférmaga, som sedan paverkar
vilka strategier som anvéands samt vilka attribut som tilltalar eller anses passa individer pa
arbetsmarknaden, givet deras identitet. Detta ar nagot som visats i tidigare, mestadels
kvantitativ, forskning (Chapman et al., 2005; Byars & Hackett, 1998). Hur denna paverkan tar
sig uttryck hos afrosvenskar pa arbetsmarknaden ar dock inget forskningen berort. Att
anvéanda den teoretiska modellen i en kvalitativ studie i den svenska kontexten kan darfor
bidra till att fylla luckor i forskningen vad galler saval metod som kontext. Genom en
kvalitativ studie kan aven preferenser och strategier som tidigare inte observerats upptéckas,
och afrosvenskars egna resonemang belysas. | denna studie utreds, med utgangspunkt i
tidigare forskning och SCCT, afrosvenskars preferenser (vad de soker), strategier (hur de
soker) och majlig anpassning utifran rasidentitet, genom fragestéllningarna:

« Vilka typer av jobb och organisationsattribut lyfts fram som attraktiva?

« Vilka strategier anvénder afrosvenskar nar de soker jobb?

« Pavilka mojliga satt kan afrosvenskar relatera sin identitet till dessa preferenser och

strategier?
« Pavilka mojliga satt kan afrosvenskars rasidentitet paverka sjalvformaga, och vad har

detta for betydelse for preferenser och strategier pa arbetsmarknaden?

I enlighet med tidigare forskning utgar studien ocksa fran modellen MMRI (Multidimensional
Model of Racial Identity), i vilken rasidentitet beskrivs som ett resultat av rasens centralitet i
for identiteten och i en viss situation, den egna och andras syn pa rasen, samt av rasideologi.
Rasideologi tolkas som forhallningssatt till den egna rasen och andra grupper (Sellers et al.,
1998). Eftersom rasideologierna som beskrivs i MMRI hérror ur en amerikansk kontext syftar
denna studie, forutom ovan namnda fragestallningar, att d&ven undersdka huruvida
rasideologierna kan urskiljas i den svenska kontexten och vilka mojliga former de i sadana
fall kan ta. Studien syftar dock inte till att vara en uttdmmande beskrivning av rasideologier i
Sverige, eller satt att forhalla sig till rasidentitet pa den svenska arbetsmarknaden, med hansyn
till det begrénsade urvalet. Dock kan studien ge en fingervisning av vilka rasideologier och

forhallningssatt som finns, samt av vilka preferenser och strategier som kan kopplas till dessa.



Avgréansningar

Studien berdr endast afrosvenskar fodda i Sverige och adopterade. Detta for att isolera
grupptillhdrighet utifran hudfarg, som ar fokus for studien. Att afrosvenskar som inte ar fodda
i Sverige har svarare att fa jobb kan bero pa begransad sprakkunskap eller att de har en
utbildning som inte 6verensstammer med svenska utbildningar (Drakenblad & Karlsson,
2017; Mangkulturellt centrum, 2014). Forhallningssitt till identitet kan darfor tankas skilja sig
mellan afrosvenskar fodda i Sverige och afrosvenskar fodda utomlands, eftersom de har olika

bakgrund och troligtvis mott olika typer av motgangar pa arbetsmarknaden.

Det kan antas att det inom den valda gruppen finns variation som skulle kunna forklaras
utifran andra variabler &n hudfarg, exempelvis kén och uthildningstyp. Avgransningen till
grupptillhérighet utifran hudfarg innebar dock att studien inte har ett intersektionellt

perspektiv. Dock diskuteras intersektionalitet i forslag pa vidare forskning.

Vidare ar studien avgransad till afrosvenskar som studerar, vill studera eller har studerat pa
universitetet. Detta begransar studiens generaliserbarhet, men ger i gengald ett mer
tillforlitligt resultat for den valda gruppen. Afrosvenska universitetsstudenters och
hogutbildades forhallningssatt till identitet &r intressant att undersoka da de kan tankas ha hog
sjalvformaga till foljd av sin utbildning, men &nda paverkas av en missgynnande

arbetskontext.



Tidigare forskning

| detta avsnitt presenteras en Gversikt av forskning inom omradena vithetsnorm och
afrosvenskar, afrikanskt ursprung pa arbetsmarknaden, rasidentitet, sjalvformaga och
preferenser och strategier. Dessa omraden har valts for att dels ge en bild av vilken typ av
kontext, i vardagen och i arbetslivet, afrosvenskar forhaller sig till, dels vilka faktorer som

paverkar individers resonemang kring arbetsmarknaden enligt den teoretiska modellen.

Vithetsnorm och afrosvenskar

Synliga attribut hos andra, sasom etnicitet eller hudfarg, tenderar att aktivera negativa
stereotypiska associationer hos manniskor om attributet uppfattas som annorlunda.
Stereotypiska associationer och fordomar skapar sociala forvantningar, vilka understods av sa
val den i sammanhanget gynnade som den missgynnade gruppen. Detta verkar ha bidragit till
en etnisk hierarki i Europa, dar muslimer, afrikaner och individer fran Mellandstern méter
mer misstanksamhet &n dsteuropéer, sydamerikaner och sydostasiater (Drakenblad &
Karlsson, 2017).

I Sverige verkar detta ta sig 1 uttryck genom en “vithetsnorm”, dér det att vara svensk
forknippas med vit hudférg, snarare an kulturell eller etnisk bakgrund hos en person och var
denna véxt upp (Hubinette, 2012). Detta trots en svensk sjalvbild i vilken Sverige anses vara
antirasistiskt, fritt fran ras och fritt fran skuld i kolonialismens historia (Mangkulturellt
centrum, 2014). Denna sjalvbild stimmer foga 6verens med det faktum att afrosvenskar ofta
forekommer som offer i anméalningar mot diskriminering, samtidigt som de i manga fall inte
anmaler till foljd av lagt fortroende for polis och rattsvasende (ibid, s. 5). Detta kan grunda sig
I den negativa sarbehandling som polisen utsatter dem for (ibid, s. 39). Svarta man vittnar till
exempel om att de ofta misstankliggors, kontrolleras och ifragasatts om de vistas i byggnader
associerade med hdog status (ibid, s. 63).



Att ordet “ras” ofta upplevs som tabu samt att “ras” sedan 2009 togs bort som
diskrimineringsgrund i Sverige hindrar afrosvenskar som rasdiskrimineras att uttrycka vad de
varit med om. Det medfér dven en risk for ssmmanblandning av ras och andra
diskrimineringsgrunder, sasom etnicitet eller religion, och forhindrar konsekvent
diskrimineringskartlaggning. Detta har kritiserats av bland annat Europakommissionen mot
rasism och intolerans (Mangkulturellt centrum, 2014). Sverige har dven kritiserats for
bristande atgarder mot diskriminering av bland annat afrosvenskar (Kommittén for

ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter, 2016).

Afrosvenskar dr dessutom den svenska minoritet som ar mest utsatt for hatbrott. Trenden med
afrofobiska hatbrott samt fysiskt vald mot afrosvenskar &r inte heller nagot som minskar.
Platser dar afrosvenskar spenderar sin vardag, sasom bostadsomraden, skolor, affarer och
arbetsplatser, har blivit hotfulla och darmed begréansas deras dagliga liv (Mangkulturellt
centrum, 2014, s. 5). Individers stereotypiska associationer och férvantningar tenderar att vara
mer Overensstimmande med deras handlingar &n uttalade stréavan att behandla alla

lika (Drakenblad & Karlsson, 2017), och det finns ett gap mellan explicita och implicita
fordomar (Oxford Research, 2012). Detta tycks kunna urskiljas i Sverige. Hur
misstankliggorande, sarbehandling och vald paverkar afrosvenskars preferenser och strategier

i arbetslivet verkar dock inte ha undersokts.

Afrikanskt ursprung pa arbetsmarknaden

Afrosvenskar upplever att de ifragasétts och inte tas pa allvar pa arbetsmarknaden
(Mangkulturellt centrum, 2014), upplevelser som verkar bekraftas av statistiken.
Afrosvenskar ar dverrepresenterade i lagstatusyrken och underrepresenterade i
hogstatusyrken. De har svarare an andra att avancera till hogre befattningar med hogre status
och 16n som motsvarar deras utbildningsniva (Gardell, Molina & Wolgast, 2018).
Afrosvenskar ar dessutom den grupp som i jamférelse med andra grupper i Sverige uppvisar
lagst utbildningsavkastning pa arbetsmarknaden, vilket leder till psykiskt lidande hos
hogutbildade som tvingas ta emot bidrag (Mangkulturellt centrum, 2014, s. 5). Denna trend

verkar finnas dven i USA, dar afroamerikaner har halften sa stor chans att fa jobb och en
10



fjardedel av 16nen jamfort med vita amerikaner. Ett battre CV ger heller inte lika hog
avkastning i jobbsokande for de med afrikanskt klingande namn som for vita (Francis, 2003).

Namn har betydelse dven pa den svenska arbetsmarknaden, déar de med afrikanskt klingande
namn maste soka uppemot tre ganger sa manga jobb som andra for att bli kallade till intervju
(Mangkulturellt centrum, 2014, s. 50). Det verkar I6na sig for vissa grupper att byta namn
(Bursell, 2010), aven for att fa hogre 16n. Férutom namn har hudfarg betydelse.
Arbetsldsheten har visat sig vara hogre bland internationellt adopterade med utlandskt
utseende an bland internationellt adopterade med svenskt utseende. Likt det som tidigare
namnts verkar finnas en etnisk hierarki i Europa, verkar det i Sverige finnas en social hierarki,
dér “svenskhet” sd vil som den vita mannen dr meriter som efterfragas. Den sociala hierarkin
missgynnar de med utlandsk bakgrund 6ver generationer genom utseende och mellan grannar
genom segregation och stigmatisering av bostadsomraden dar manga med utlandsk bakgrund
bor (Danielsson, 2008).

En Gversikt av rekrytering i arbetslivet visade pa skillnader i grad av diskriminering som
berodde pa foretagens storlek och personalsammansattning samt rekryterarens identitet och
preferenser. Mindre storlek tenderade att missgynna de med utldndsk bakgrund, medan fler
anstallda med utlandsk bakgrund var gynnsamt. Detta skulle kunna leda afrosvenskar till att
valja storre och mer mangfaldsorienterade foretag, men huruvida sa ar fallet har inte
undersokts. Oversikten visade vidare att diskriminering forekom oavsett hur lange en person
vistats i Sverige och drabbade dven adopterade. Fordomar om brister i det svenska spraket
samt pd social kompetens och “svenskspecifika” kunskaper forekom ocksd. Homogena
chefsgrupper tenderade, oavsett uttalad efterstravan av mangfald, att leda till fortsatt
rekrytering av ett “ideal” som ofta dven avbildades 1 villkoren for tjénster. Rekryterarnas roll
tog sig uttryck genom dels preferensbaserad diskriminering (“motvilja att anstilla personer
med en viss egenskap, da de foredrar vissa egenskaper eller karaktirsdrag framfor andra”,
s.8), strukturell diskriminering (“personer behandlas utifran en stereotyp bild av en viss grupp
som personen betraktas tillhora”, s. 8) och ett system dér vissa arbetsformedlare agerade

mellanhand i diskrimineringen av vilja att skona den arbetssokande fran diskriminering av
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arbetsgivaren (Oxford Research, 2012). Det verkar dock saknas forskning om hur den
arbetssokande sjalv forhaller sig till dessa fakta och diskriminerande arbetsgivare.

| Sverige &r arbetsmarknaden inte lika hierarkisk som i andra l&nder, och de anstallda har
jamfdrelsevis storre utrymme att sjalva vélja vem de ska arbeta med. Detta kan tankas 6ka
risken for att informella grundval, sdsom att prioritera personer som liknar en sjélv, och att
normer styr beslut om anstallning snarare &n den sdkandes kompetens (Danielsson, 2008;
Oxford Research, 2012). Ldsningar som foreslagits &r bland annat avidentifierade

jobbansokningar och tydliga kravprofiler (Oxford Research, 2012).

De informella tendenserna i arbetslivet kan begrundas tillsammans med det faktum att
personer med utlandsk bakgrund har lagre sannolikhet att fa jobb genom sitt sociala

natverk, samt att de arbeten de far via sitt sociala natverk leder till lagre 1onenivaer &n hos de
med svensk bakgrund. Trots detta ar det sociala natverket ett viktigt verktyg for de med
utlandsk bakgrund for att fa jobb (Oxford Research, 2012). Detta kan tiankas ha betydelse for
afrosvenskar oavsett om de ar fodda i Sverige eller inte, eftersom individers sociala natverk
tenderar att likna dem sjélva vad géller bland annat ras. Detta kan i synnerhet antas gélla
afrosvenskar fodda i Sverige som inte ar adopterade, eftersom deras sociala natverk delvis

influeras av deras utlandskt fodda foraldrars sociala natverk (Behtoui, 2004).

Att sociala natverk ar homogena kan till viss del bero pa bostadssegregationen, som i sin tur
verkar bero pd motvilja hos majoritetsbefolkningar att “blanda sig” med andra grupper eller
“raser”. Detta kallas for “Nimby-effekten”, och tar sig uttryck i form av protester mot ny
bebyggelse i eller flytt fran ett omrade nér andra grupper flyttar in (sa kallat “white-flight”).
Majoritetsbefolkningens flykt skapar tydliga granser mellan omraden, dar omraden som flys
blir stigmatiserade. Att bo i ett sadant omrade paverkar det sociala natverket men dven andra
aspekter av arbetslivet negativt. Personer i omraden med manga utlandsfodda, som ocksa kan
ténkas ha barn fodda i Sverige, och hog arbetsloshet har visat sig ha sdmre 16neutveckling an
personer fran andra omraden. Vissa utlandsfodda, medvetna om stigmatiseringen av deras

bostadsomrade, valjer darfor att inte ange sin adress i samband med jobbansokningar
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(Danielsson, 2008). Detta kan tdnkas stdmma aven for afrosvenskar fodda i Sverige som bor i

dessa omraden.

Rasidentitet

Afrosvenskar kan redan tidigt i livet bli varse om att de ses pa som annorlunda genom
exkludering och rasifierade kommentarer, i synnerhet om de vistas i miljoer med fa icke-vita.
Vissa anstranger sig for att distansera sig fran stereotypa bilder forknippade med rasbegrepp,
medan andra soker sig till andra i samma situation, via exempelvis foreningar, for att fa stod
och tillsammans agera mot dvergrepp (Mangkulturellt centrum, 2014). 1 en studie av
afrosvenskar konkluderades att det finns tre typer av reaktioner eller anpassningsstrategier till
rasism och diskriminering. Dessa var att forhandla bort eller omdefiniera erfarenheterna som
nagot annat an rasism, att soka sig till kontexter fria fran rasism och att géra motstand
(Schmauch, 2006 s.182). | en annan studie dar adopterade undersokts identifierades tva
strategier for att hantera det faktum att de behandlas annorlunda. Den ena gick ut pa att
forsoka bli mer “svensk” och agera enligt “svenska” normer. Den andra gick istéllet ut pa att
forsoka bli mer som och umgas mer med invandrare eller andra fran de land som man sjalv
har rotter i (HUbinette & Tigervall, 2008). Hur afrosvenskar anpassar sig till arbetsmarknaden
ar sannolikt relaterat till hur de forhaller sig till denna del av sin identitet.

| USA har det inom modellen MMRI (Multidimensional Model of Racial Identity)
formulerats olika “rasideologier” om hur svarta amerikaner kan forhalla sig till ras och sin
egen och andra grupper i olika situationer, som liknar ovan ndmnda anpassningsstrategier.
Ideologierna inbegriper idéer om gemenskap och grupptillhérighet (verklighetsbild), samt hur
hur individer bor leva och agera (mal och medel) utifran dessa. Inom “assimileringsideologin”
betonas likheter med andra amerikaner och vikten av integration, medan det i “fortryckt
minoritet-ideologin” &r likheter och samarbete svarta amerikaner emellan och med minoriteter
som framhévs och foresprékas. “Nationalistideologin™ betonar det unika med svarta och
vikten av att liera sig med andra i samma grupp, och att halla sig ifran vita.
“Humanistideologin” betonar likheter mellan alla ménniskor oavsett ras, kon, etnicitet och

yrke (Sellers et al., 1998).
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Tabell 1: Teoretiska rasideologier

Ideologi Kannetecken

Fortryckt minoritet-ideologin | Betonar likheter/gemenskap med andra utsatta grupper.

Assimilerings-ideologin Betonar likheter/gemenskap med gruppen som star for
normer och ramar i samhallet (i denna studie vita
svenskar).

Nationalistideologin Betonar likheter/gemenskap inom gruppen och vikten av
att liera sig med andra i samma grupp, samt att halla sig
ifran vita.

Humanistideologin Betonar likheter/gemenskap mellan alla ménniskor
oavsett ras/grupp.

Ideologier kan tankas, forutom genom sjalvformaga som i den teoretiska modellen (figur 1),
ha en direkt paverkan pa vissa preferenser och strategier pa arbetsmarknaden. Inom
nationalistideologin kan det exempelvis vara mojligt att andra svarta pa arbetsplatsen
foredras, och att en strategi ar att ta hjélp av andra svarta (homogena natverk) i sitt
jobbsokande. Anknyter individer till assimileringsideologin eller humanistideologin kan
rasdiskriminering fa dem att ifragasatta sitt forhallningssatt till identitet (Byars & Hackett,
1998). Mojligen anpassar de sig genom att forsoka bli mer “svenska” och agera enligt
“svenska” normer (Hiibinette & Tigervall, 2008). Kanske gor de detta genom att byta namn,
anonymisera sin bostadsadress och undvika bilder som avsl6jar deras hudfarg pa sitt CV
(Bursell, 2010; Danielsson, 2008). Kopplingen mellan rasideologi och preferenser och

strategier pa arbetsmarknaden verkar dock inte ha undersokts i tidigare forskning.

Ras ar dock endast en av flera mgjliga delar av en persons identitet som denne kan antas ta
hansyn till i olika situationer. Andra aspekter av identitet, s som kén och status, har ocksa
betydelse. Familjens socioekonomiska status har exempelvis visat sig paverka
karriarrelaterade forvantningar och ambitioner redan hos barn. (Brown, 2004). Individens

identitet beror saledes pa vilka referensgrupper denne associerar sig sjalv med i utformandet
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av sin sjalvbild eller uppfattad status. Enligt MMRI &r den egna referensgruppen for
afroamerikaner ras. Men referensgrupp kan ocksa, forutom grupp som associeras till, denotera
antingen den grupp som individen attraheras till och vill bli accepterad av eller den grupp som
star for normer och ramar i individens omgivning. | MMRI bor dessa referensgrupper
representera de som star utanfor den egna gruppen, vilkas bedémning av den egna gruppen
paverkar individens identitet (Sellers et al., 1998).

Smith (1991) menar att alla referensgruppsperspektiv, individers uppfattning om vilken grupp
de tillhor, vill tillhora och vilken status grupperna har, &r en vasentlig del av individens
karridrutveckling. Den grupp som individen vill bli accepterad av ar vésentlig for de
anpassningsstrategier och “rasideologier” som beskrivits ovan, dar likheter till en viss grupp
betonas och efterstravas i syfte att bli en del av den gruppen (exempelvis att forsoka bli
“svensk” och assimileringsideologin som framhéver likheter mellan svarta och
referensgruppen resten av befolkningen). Den grupp som star fér normer och ramar i
individens omgivning paverkar individens identitet genom den jamforelsebara status som
tillskrivs de grupper som andra eller de sjalva associerar dem med. Genom status skapas en
“social distansskala”, dir de lidngst ifrén gruppen som star for normer och ramar ar de mest
missgynnade (Smith, 1991). Detta kan jamforas med den sociala hierarkin som tidigare
ndmnts tycks kunna urskiljas 1 Sverige, dar att vara “vit” eller “svensk™ &r efterstrdvansvirt.
“Vit” eller “svensk” blir referensgrupp for de normer och ramar som afrosvenskar forhaller

sig till.

Vilken grupp individer tillhor avgors dels av deras egenskaper och samhéllets sociala
strukturer, dels deras attraktion till olika grupper och egna vilja att félja normer och
strukturer. Vilka egenskaper, som ras, kon eller religion, som framst avgor grupptillhérighet
ser olika ut i olika lander. I USA, dér ras &r avgdrande for grupptillhdrighet, har svarta barn
visat sig ha en mer negativ installning till andra svarta &n till vita, medan vita barn foredrar de
med samma ras. Detta visar pa att en social distansskala paverkar individers egna attityder till
den egna gruppen. Individer som sjalva eller av andra anses tillhéra en grupp som de har en
positiv uppfattning om, en uppfattning som paverkas av sociala strukturer, kan antas ha en

hogre sjalvformaga an de som har en negativ bild av sin grupp (Smith, 1991).
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Férdomar mellan etniska grupper har dock visats sig minska av erfarenheter av nara och
trevlig kontakt som sker pa lika villkor, samarbete och gemensamma mal, nagot som kan
antas stamma aven for grupper uppdelade utifran ras (Smith, 1991). For afrosvenskar som &r
fodda eller har vistats lange i Sverige, samt andra svenskar som i skolan, arbetsplatsen eller
bostadsomradet moter manga afrosvenskar, kan detta innebara att de har farre fordomar mot

varandra.

Enligt MMRI formas afroamerikaners “rasidentitet” forutom av rasideologier ocksa av
centralitet (hur centralt ras ar for deras identitet och vilken betydelse ras har i en aktuell
situationen) hur den egna rasen upplevs i termer av positiv eller negativ i en emotionell och
evaluerad bedémning, samt hur andra upplever rasen. Hur andra upplever rasen verkar ha en
koppling till den sociala distansskalan ndmnd ovan. Huruvida ras upplevs som centralt i en
aktuell situation varierar mellan individer. Bedémningen paverkar beteendet i den givna
situationen, som saledes ocksa varierar mellan individer. Beteende kan &ven variera utifran
rasens centralitet for identiteten, men eftersom rasens innebdrd varierar utifran den egna och
andras beddémning, ar variationen mellan personer komplex i flera avseenden. Exempelvis
verkar hog centralitet for ras i identiteten medféra en koppling mellan bedémning av rasen
och sjélvkansla, dar mer positivitet i bedomning leder till battre sjalvkansla (eller mer
fordelaktig sjalvformaga), medan kopplingen saknas om centraliteten ar 1ag (Sellers et al.,
1998). I analysavsnittet forenklas rasidentiteten sa att de bada centralitetasspekterna,
respektive den egna och andras syn pa rasen, sammanfogas i ett tvadimensionellt

rasidentitetsschema;
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Figur 2: Rasidentitetsschema

Rasidentitetens dimensioner:

Central

Negativsyn <« ———— > Positiv syn

Grad av rasens centralitet for identiteten
generellt och i en arbetsmarknadssituation
Syn pa afrosvenskar i termer av grad av
positivtitet eller negativitet (baserat pé egna
och andras uppfattningarav gruppen) Ej central

Med sin komplexa struktur med flera dimensioner kan MMRI antas vara fruktbar i en
rasidentitetsanalys, dven pa afrosvenskar. Det behovs dock kvalitativa studier for att avgdra
hur rasideologierna ser ut och tar sig uttryck i Sverige. De olika dimensionernas betydelse for
individers resonemang pa arbetsmarknaden verkar ocksa vara ett outforskat omrade. Detta
kommer att berdras i denna studie. Sammanfogningen av aspekterna i det tvadimensionella
schemat ger en mer dverblickbar bild av identiteten, samt dess betydelse for sjalvformaga,
preferenser och strategier. Sammanfogningen av den egna och andras syn pa rasen motiveras
ocksa och av att en allman social distansskala verkar paverka individers egna attityder till den
egna gruppen. (Smith, 1991). Den tredje aspekten av rasidentitet, rasideologi, beskrivs i
analysavsnittet i termer av giltighet och uttryck i den svenska kontexten. Tidigare studier
kring rasidentitet har behandlat dess olika delar som atskilda (Sellers et al., 1998), och ingen
tydlig koppling dem emellan verkar ha beskrivits. | denna studie beskrivs hur

rasidentitetsaspekterna kan forhalla sig till varandra.

Sjalvformaga

Sjalvformaga paverkar uppfattning om passform och attraktion till organisationer och
jobbkaraktér, och &r enligt SCCT viktiga for beslut om att soka och ta ett jobb. Enligt SCCT

skapas sjalvformaga i huvudsak av prestationer, inlarning via forebilder (exempelvis foraldrar
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eller nagon av samma ras eller klass), évertalning samt psykologiskt och emotionellt tillstand
(Byars & Hackett, 1998). Enligt SCCT kopplar sjalvformaga ihop personliga attribut, som
ras, kon och status, med personens bakgrund och sociala kontext. Personliga attribut,
bakgrund och social kontext, alla viktiga for identitet, formar och formas av erfarenheter och
lardomar, som sedan paverkar karriar-och utbildningsrelaterad sjalvférmaga, som i sin tur

paverkar intressen, mal, val och handlingar (Byars-Winston, 2006; Byars & Hackett, 1998).

Sjalvformaga i samband med karriarrelaterade beslut (exempelvis att soka ett jobb eller till
universitetet) paverkas positivt av stod (form av dvertalning) fran foraldrar och larare (Gushue
& Whitson, 2006). Franvaro av stod, eller direkt verbal avskrackning, kan paverka
sjalvformaga negativt. Enligt SCCT bor stod i form av verbal uppmuntran eller 6vertalning ha
en mindre inverkan pa sjalvférmaga an observerande inlarning fran forebilder, atminstone sa
lange forebilderna kan relateras till pa flera plan (exempelvis inte endast ras utan &ven social
status och kan). Verbal kommunikation kan dock fungera som ett led i inlarningen fran
forebilder, da diskussioner om forebilders erfarenheter av exempelvis diskriminering paverkar
hur individer sedan tolkar sina egna erfarenheter (Byars & Hackett, 1998).

Negativ 6vertalning, verbal avskrackning, kan ocksa tankas paverka psykologisk och
emotionellt tillstand. | vissa fall kan det framkalla angest, som kan antas paverka
sjalvférmaga negativt i langden. Angest kan ocksa framkallas av att tillhdra en
minoritetsgrupp, likt afrosvenskar, som utsatts for diskriminering (Byars & Hackett, 1998).
Sjalvformagan kan saledes forsamras pa grund av rastillhorighet, via diskriminering och

angest.

Andra faktorer som visat sig paverka hur individer agerar pa arbetsmarknaden ar uppfattning
av mojligheter och hinder i arbetslivet, som exempelvis tillracklig ekonomi for att 1dsa en viss
utbildning respektive strukturell diskriminering. En studie av universitetsstudenter visade pa
att rasminoriteter upplever sig ha féarre karriar-och utbildningsrelaterade mojligheter och fler
hinder, samt storre svarigheter att hantera hinder, jamfort med den vita majoriteten (Byars-
Winston, 2006). Uppfattade mojligheter och hinder kan liknas vid om kontroll dver

karriarrelaterade utfall upplevs som intern eller extern, det vill sdga om kontrollokus uppfattas
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ligga hos individen eller utanfor. En annan studie av amerikanska studenter visade att
karriarkontrollokus var mer externt hos afroamerikaner &n hos vita amerikaner, vilket kan
tankas bero pa fler upplevda eller verkliga karriarrelaterade hinder i samhallet. Liknande
skillnader aterfanns mellan kvinnor och man, dar kvinnors Kkarriarkontrollokus var mer internt
(Lease, 2004). Eftersom afrosvenskar, likt afroamerikaner i USA, som grupp moter fler
hinder i karridren &n vita svenskar, i form av exempelvis diskriminering i arbetslivet, kan de
ocksa tankas ha ett mer externt karriarkontrollokus an vita svenskar. Detta kan antas paverka
sjalvformaga negativt, eftersom formagan att utfora vissa beteenden upplevs som begransad
av externa faktorer. | analysavsnittet antas darfor uppfattade externa hinder ha ett negativt

samband med sjalvformaga.

Hur ojamlika villkor och en ojamn férdelning av hinder och méjligheter mellan raser kan
paverka rasminoriteter som missgynnas i USA har diskuterats av bland annat Fouad och
Byars-Winston (2005) . De menade att for asiatiska amerikaner blev utbildning sérskilt viktigt
for att na karriarrelaterade mal, da de med utbildning hoppades kunna évervinna de hinder de
upplever i arbetslivet. Aven afroamerikaner mottar enligt dem uppmuntran till att anvinda
utbildning for att fa ett arbete. Men budskap i verbal uppmuntran eller 6vertalning stimmer
for afroamerikaner inte alltid 6verens med det budskap de far fran inlarning fran forebilder, da
de observerar hur afroamerikanska forebilder i stor utstrackning diskrimineras.
Afroamerikaner som anda lyckas i karriaren fungerar heller inte som férebilder om dessa har
en annan status, ett annat kon eller andra olikheter i forhallande till individen bortsett fran

ras. Detta kan antas ha en negativ effekt pa sjalvformaga. Afroamerikanska forebilder kan
dock ténkas kunna ddmpa effekten av avvikande och negativa budskap genom att fungera
som stod i anpassning till och hantering av en ojamlik rasuppdelad struktur och
diskriminering (Fouad & Byars-Winston, 2005; Byars & Hackett, 1998).

For afrosvenskar kan verbal uppmuntran och inlarning fran forebilder av samma ras ocksa
tankas avvika, kanske i an hogre grad an for afroamerikaner med tanke pa den svenska
sjalvbilden av att rasism inte férekommer. Den ddmpande effekten som forebilder av samma

ras kan ha i form av stod i anpassning och hantering kan ocksa tankas existera i Sverige, men
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for adopterade med foréldrar med svenskt utseende och bakgrund riskerar denna effekt att bli

minimal.

Preferenser och strategier

En individs beslut att s6ka och acceptera ett jobb bestdams av jobbkaraktar,
organisationsattribut, upplevd passform i forhallande till individen samt uppfattad chans att fa
det aktuella jobbet . Jobbkaraktar inbegriper 16n, formaner, mojligheter till befordran och typ
av jobb. I en meta-analys om attribut fann Chapman et al. (2005) att typ av jobb var den mest
avgorande faktorn av dessa for arbetssokandes attraktion till ett jobb. Organisationsattribut
utgdrs av bland annat storlek, image, arbetsmiljo och uppfattad réttvisa. Uppfattad rattvisa
beror exempelvis pa om rekrytering sker pa objektiva och tydliga grunder. Om arbetssokande
inte upplever att de i rekryteringsprocessen far uppvisa sina formagor ar de mindre benagna
att acceptera ett eventuellt jobberbjudande. Uppfattad réttvisa har i viss forskning verkat
paverka mans karriarval i hogre grad an kvinnors, méjligtvis till foljd av att kvinnor har mer
erfarenhet och darmed hogre acceptans av orattvis behandling (Chapman et al., 2005).
Afrosvenskar som har erfarenhet av oréattvis behandling skulle saledes ocksa kunna ha en hog
acceptans av orattvisa eller paverkas mindre av det i karriarval. Detta verkar dock inte ha

undersokts.

Turban och Keon (1993) fann i sin studie att personers sjalvkansla hade en inverkan pa vilken
betydelse vissa faktorer hade for attraktion till en organisation. Sjalvkansla definierades som
hur fordelaktigt personer vérderar sig sjalva (s.186), och kan darfor ses som en gradskala av
sjalvformaga i termer av fordelaktig (hog) till oférdelaktig (1ag). Personer med hdg
sjalvkansla lade en storre vikt pa individuell passform, medan de med lag sjalvkansla lade en
storre vikt pa organisationens attribut (Turban & Keon, 1993). Om afrosvenskars
sjalvformaga forsamras genom exempelvis rasdiskriminering kan organisationsattribut

snarare an individuell passform avgora vilka jobb som tilltalar dem.

Sjalvformaga har éven visat sig paverka jobbval direkt och indirekt via intressen (Lent,

Brown & Hackett, 1994). Hogre sjalvformaga genererar enligt SCCT hogre intresse for
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omraden dér individen i fraga kéanner sig effektiv, samt mer kraft att hantera motgangar
(Byars & Hackett, 1998). Om sjalvformaga paverkas negativt av ras, pa grund av exempelvis

diskriminering, kan intressen och darmed vissa preferenser skifta.

Upplevd passform baseras pa hur vél organisationen och jobbkaraktéar stimmer 6verens med
individens karaktarsdrag, sasom personlighet, varderingar, mal och attityder (Kristof, 1996)
och behov. Eftersom studier som ber6r denna passform dven tar hansyn till hur den sékande
upplever karaktarsdrag hos rekryteraren (Chapman et al., 2005), och forskning visar pa att
demografiska karaktérsdrag ofta &r avgorande for kategorisering och antaganden om
manniskors beteende (Drakenblad & Karlsson, 2017, s. 12), kan upplevd passform paverkas
av den sdkandes ras. Om rekryteraren, eller andra anstallda, tillhér en annan ras an den
sokande, kan detta tdnkas paverka upplevd passform negativt. Det har dven visat sig minska
arbetssokandes benédgenhet att soka ett jobb negativt om annonserna namner dnskvarda
egenskaper och attribut som associeras negativt hos den stereotyp de anser sig forknippas med
(Derous & Wille, 2017). Rekrytering som istallet signalerar mangfald och uppvisar en 6ppen
kultur dar alla individer respekteras upplevs som mer attraktiva, inte minst for etniska
minoriteter (Drakenblad & Karlsson, 2017) och troligtvis dven rasminoriteter. Aven om
tydliga skillnader i sjalvformaga utifran ras inte kunnat urskiljas, kan hur en person forhaller
sig till grupptillhdrighet utifran exempelvis ras enligt SCCT modifiera paverkan av attityder
och social kontext pa karriarrelaterade beslut (Gushue & Whitson, 2006). Rasistiska attityder
inom ett yrkesomrade eller pa en arbetsplats kan exempelvis uppfattas som ett hinder mot att
arbeta inom omradet eller arbetsplatsen for en afrosvensk, vilket kan paverka deras

preferenser och strategier.

Skillnader i strategier och upplevelser pa arbetsmarknaden mellan raser har undersokts, om an
mestadels kvantitativt. | USA har det visats att afroamerikaner soker jobb inom bredare
jobbkategorier och over flera jobbkaraktarer jamfort med vita amerikaner. Detta antogs kunna
och visades till viss del bero pa tidigare erfarenheter av diskriminering pa arbetsmarknaden,
och kan darfor ses som anpassningsstrategi mot karridrrelaterade hinder. Att soka bredare
innebar namligen storre sannolikhet att fa ett jobb. Dock innebar det ocksa lagre 16n (Pager &
Pedulla, 2015). Afroamerikanska studenter verkar ocksa ha stérre yrkesrelaterad kunskap,
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samt anvéander och vérdesatter mentorskap i storre utstrackning jamfort med sina vita
motsvarigheter. Detta kan vara ett resultat av att afroamerikaner, da de upplever fler hinder &n
vita pa arbetsmarknaden, maste hitta flera typer av stod for att na samma mal (Lease, 2004).
Eftersom afrosvenskar moter liknande hinder pa den svenska arbetsmarknaden, kan de antas

anvanda liknande eller andra strategier for att fa tillrackligt stod trots dessa hinder.
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Metod

Med utgangspunkt i SCCT och MMRI undersoktes afrosvenskars preferenser och strategier
utifran deras identitet genom respondentintervjuer. Intervjupersonerna var svenskfodda,
hogutbildade eller blivande hogutbildade afrosvenskar. Genom respondentintervjuer kan hur
afrosvenskar sjélva resonerar och uppfattar sin omvérld undersékas (Drakenblad & Karlsson,
2017, s. 18). Respondentintervjuer kan ocksa ge ovantade svar som genererar helt ny kunskap
(Esaiasson et al., 2017).

Totalt genomfordes intervjuer med atta personer. En person saknade universitetsutbildning,
men planerar att soka ett program. Detta relativt knappa antal respondenter begréansar i vilken
utstrackning resultatet kan séga nagot om populationen afrosvenska hogutbildade som helhet,
da fullkomlig teoretisk mattnad ej uppnaddes. Detta i synnerhet eftersom andra faktorer &n
ras, som kon, alder, typ av utbildning, bostadsomrade och foraldrars fodelseland ocksa
paverkar utfall, preferenser och strategier pa arbetsmarknaden i stor utstrackning (Esaiasson et
al., 2017; Behtoui, 2004; Brown, 2004). Resultatet kan dock férhoppningsvis ge ett bidrag till
vidare och mer djupgaende forskning pa omradet.

Tabell 2: Intervjupersoner

Namn* Kon Alder Religion Utbildning Foraldrars Uppvaxt/
ursprungsland vistas nu i
Denise | kvinna | 22 kristen pagaende 3-arigt Kap Verde Goteborg*/
universitetsprogram Goteborg*
Moa kvinna | 47 - 3-arigt universitetsprogram | adopterad fran Etiopien | Sédertélje/
Enkdping
Anna kvinna | 32 uppvaxt | 3,5-arigt Uganda Stockholm
katolik universitetsprogram
Diana kvinna | 28 kristen 2 ar pa gymnasiet Swaziland och Nigeria Goteborg*/
(planerar 3-arigt Goteborg*
universitetsprogram)
John man 24 - universitetskurserinom Sverige och Tanzania Goteborg
olikaomraden
Caleb | man 21 muslim pagaende 3-arigt Somalia Goteborg*/
universitetsprogram Goteborg*
Nurah | kvinna | 26 muslim 3-arigt universitetsprogram | Eritrea Goteborg*/
Goteborg*
Sofia kvinna | 44 kristen Masterutbildning Sverige och Gambia Goteborg/
tro Stockholm

Alla respondenter heter egentligen ndgot annat
*i eller kring ett omréde som av polisen klassas som sarskilt utsatt (Polisen, 2017)



Intervjupersonerna rekryterades framst genom egna kontakter och snébollsmetoden
(respondenternas egna natverk). Denna strategi ar inte optimal for att uppna maximal
variation (Esaiasson et al., 2017), men fungerade som komplement till de i detta fall mycket
ogynnsamma rekryteringsmetoderna att kontakta foéreningar och annonser pa universitetet.
Dessa genererade en intervjupersonskontakt vardera. Att ga via kontakter minskar ocksa
risken for att urvalet har en Gverrepresentation av personer som ar engagerade a afrosvenskars
vagnar via foreningar, eller genom sjalvrekrytering av personer som garna uttrycker sin asikt i

undersokningar (Esaiasson et al., 2017).

Intervjuerna var semistrukturerade i att de utgick fran en intervjuguide samtidigt som
respondenterna fick stort utrymme att beratta ohammat. Detta innebar att intervjuerna borjade
pa ett liknande satt, for att minska risken for att exempelvis olika frageformuleringar skulle
paverka svaren, for att sedan ta olika vandningar beroende pa de svar respondenten gav. Att
lata svaren snarare an fragorna styra intervjuerna minskar risken for “confirmation bias”, att
tvinga eller locka fram svar som bekréftar egna antaganden och andra respondenternas svar
(Nickerson, 1998). For att ytterligare begransa egen och yttre paverkan i intervjusituationen
holls intervjuerna i en lugn miljé som respondenten sjalv valde, tid gavs till fundering och
exempel uppmuntrades. Fragorna stélldes tydligt samt kompletterades med tolkande fragor
for att undvika missforstand, och om tillatelse gavs spelades intervjuerna in (Esaiasson et al.,
2017).

Eftersom identitet i enlighet med SCCT antas paverka preferenser och strategier via
sjalvformaga utgick intervjuerna fran fragetemana preferenser, strategier, sjalvformaga och
rasidentitet. Med hansyn till andra faktorer &n ras inleddes intervjuerna med temat bakgrund,

dar aven erfarenheter av arbetssékande berordes.
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Etiska 6vervaganden

Respondenterna informerades om studiens amne innan intervjuerna, vilket kan ha paverkat
deras svar om de inte innan de rekryterats till studien tagit hansyn till sin afrosvenska identitet
I jobbsokande. Informationen holls begrénsad, men var nédvéandig for respondenternas giltiga
godkannande att delta. Respondenterna erbjods vidare att vara anonyma, samt informerades
om sin ratt att dra sig ur (Esaiasson et al., 2017). De informerades dven om mdjligheten att
kontakta Diskrimineringsombudsmannen om de anser sig ha utsatts for diskriminering

(Diskrimineringsombudsmannen, 2019).

Trots studiens syfte att motverka afrosvenskars missgynnande situation pa arbetsmarknaden
riskerar atskiljandet av afrosvenskar som grupp att ytterligare forstarka en uppdelning mellan
dem och andra pa arbetsmarknaden. For att minimera denna risk understryks att uppdelningen
pa arbetsmarknaden é&r illegitim. Forskare betonar dessutom att rasism och marginalisering
bor diskuteras for att kunna motverkas (Gardell, Molina, & Wolgast, 2018), vilket gor
uppdelningen till ett nédvéandigt ont for att uppna syftet.
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Analys

Genomforda intervjuer éverensstammer med bilden av att den svenska exceptionalismen inte
ar en sanning, utan snarare en sldja bakom vilken diskriminering och rasism tillats ta en mer
subtil form. Flera av respondenterna pratar om en kénsla. Sofia sdger att det dr “sma subtila
signaler” och att “Man marker direkt att det hér &r en person som inte

gillar...morkhyade”. Det kan handla om kommentarer, blickar och exkludering. Flera
respondenter upplever sig ha sarskilda forvantningar pa sig pa grund av utseende, bakgrund
eller namn. Intressant ar att Diana, som arbetat i restaurang- och ndjesbranschen, upplever
forvantningar pa att géra mer an andra pa jobbet, medan flera av de som arbetar i yrken som
kraver universitetsutbildning upplevt ifragasattande av om de kan klara av vissa uppgifter,
eller forvaning 6ver att de fatt ett sadant jobb. Flera respondenter har ocksa erfarenheter av
mer explicit diskriminering och rasism, som att bli kallad rasistiska ord. | vilken utstrackning
respondenterna upplevt och kopplat sadana upplevelser till ras, samt hur de hanterar det, ar
dock néstan lika varierande som personligheterna i sig. Vissa monster har dock kunnat

urskiljas. Dessa presenteras nedan.

Genom intervjuerna undersoktes hur rasidentitet i ett visst resonemang kan paverka grad av
sjalvformaga i det aktuella resonemanget, och hur detta sedan kan paverkar preferenser och
strategier pa arbetsmarknaden (se figur 1). Detta innebar dels en kartlaggning av rasidentitet,

sjalvformaga och preferenser och strategier, dels av kopplingen dem emellan.

Det bor understrykas att aven om alla respondenter enligt definitionen ar afrosvenskar, sa ar
de individer med identiteter som paverkats av oandligt manga andra faktorer &n denna
grupptillhdrighet. 1 denna undersokning diskuteras endast de faktorer och variabler som kan

antas eller som majligen har en koppling till grupptillhérigheten.

Rasidentitet
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Respondenternas resonemang kring rasidentitet bedomdes forst i termer av grad av centralitet
och syn pa afrosvenskar i termer av grad av positivitet och negativitet separat. En
sammanstalld beddmning av dessa utgjorde sedan grunden for det aktuella resonemangets
placering i rasidentitetsschemat. Bedomningar av detta slag ar mycket komplexa och riskerar
att bli godtyckliga och subjektiva. De ska darfor beaktas med forsiktighet. FOr att minimera
godtycklighet illustreras beddmningen av centralitet och syn pa afrosvenskar via uttryckta
asikter och uppfattningar nedan (Fér en mer detaljerad illustration av bedémningen, se
Appendix B):

Figur 3: Beddmning av rasidentitetens dimensioner

Central
¢ Anna: “Man har hela tiden haft
det hari bakhuvudet, nar man ¢ Caleb: "Jagar svart,and I’'m proud of it”
soker ett jobb”. ”(...) vilka jobb
kan jag ta liksom...dar man kan
¢ Sofia: “Det har bli accepterad”.
jag kant ibland

* Sofia:“Jag kan kdnna nan slags stolthet”

att jag har . leb: “Nari &

dubbla Fa g0 In\larjag sﬂager au * John:”Men om det kommer in nan typ pa
forutsattningar :,akg ar frgr} (omrcIJIde) . arbetsplatsen som kommer eller ser ut att
emot mig” tksom, da tror alla att jag komma fran Afrika sa blir jag glad”.

ar den harfarliga blatten”.

* Diana ser fa externa hinder
Negativ syn - i"arbnetslivet, men sager - Positiv syn
adnda om att varasvart:
“Man liksom tanker att
man far gapa pa mig ljite
extra”.

Rasidentitetens dimensioner:
* Grad av rasens centralitet for identiteten

generellt och i en arbetsmarknadssituation < Diana: “jagser pa ) _ _ )
* Syn pa afrosvenskar i termer av grad av afrosvenskar som v DenisserimeRtEdat nnsbannagon
oL g - individer, var och skillnad att vara afrosvensk pa
positivtitet eller negativitet (baserat pa egna e Torsig" arbetsmarknaden hon siger sig ha en
och andras uppfattningarav gruppen) Ej central positiv bild av att vara afrosvensk.

Det bor understrykas att de flesta av respondenterna inte ser ras som en central del av deras
identitet bortsett fran tillfallen da det papekas eller paverkar ndgon annans beteende. Detta
visade sig under intervjuerna bade genom att de sjélva tog sadana tillfallen som exempel pa
situationer da de tanker pa sin grupptillhérighet, men dven genom att de under intervjuns gang

fordjupade resonemanget. Exempelvis kunde de forst saga att de inte tankte pa att de var
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afrosvenskar, for att efter stéllda fragor sdga “nu nér du sdger det” och sedan utveckla

resonemanget. Kanske kan detta ha ett gora med att diskriminering och rasism i Sverige ar

mer subtil, och att rastillhorighet darfor inte borde vara viktig for identiteten. Men nér

afrosvenskar befinner sig i eller paminns om situationer dar de dnda behandlats annorlunda,

fatt dessa “sm4 subtila signaler”, eller nir de ombeds att fundera kring varfor de handlar pa ett

visst satt pa arbetsmarknaden, kan rastillhérigheten anda bli en viktig pusselbit.

Rasidentitet beror enligt MMRI férutom pa centralitet och syn pa afrosvenskar ocksa pa

rasideologi. Samtliga rasideologier, tolkat som forhallningssatt till afrosvenskar och andra

grupper, kunde urskiljas i respondenternas resonemang. Dock antog de i vissa fall en

annorlunda form &n vad som beskrivits i MMRI. En ny ideologi, som ej beskrivits i MMRI,

urskildes ocksa. Variationen kan majligen tolkas som ett resultat av den svenska kontexten.

Ideologierna kan illustreras pa foljande satt:

Tabell 3: Beddmning av rasidentitetens dimensioner

Ideologi

Fortryckt minoritet-
ideologin*®

Kannetecken

Betonar likheter/gemenskap med andra utsatta grupper.
Hdg centralitet. Negativ syn.

Exempel pa citat

Anna: “Ibland far jag en kdnsla av att andra
minoritetsgrupper kanske kan forsta varandra mer
nar de blir...liksom...utsatta”.

Assimilerings-

Betonar likheter/gemenskap med gruppen som star fér normer

Moa om att vara afrosvenk socionom: “Det ar
klart att det ar bra att man har manniskor som

ideologin* och ramar i samhallet (har vita svenskar). Hég centralitet. Positiv S £
speglar de de méter”. Hon menar aven att
syn. afrosvenskar som synsi media kan motverka
uppfattade olikheter mellan dem och andra da de
“visar pa motsatsen och utsuddar olikheterna”.
"Stéttande Betonar likheter/gemenskap inom gruppen, men med fokus pa | Caleb omafrosvenska organisationer: “Bara du

4

nationalistideologin”
*k

att stotta och hjalpavarandrasnarare dn att motséatta sig andra
grupper. Hég centralitet. Negativ till positiv syn.

har nan som hjalper dig, som ser ut som dig, da
kan du forsta att du ocksa kan lyckas”.

Humanistideologin*

Betonar likheter/gemenskap mellan alla manniskor oavsett
ras/grupp. Ldg centralitet. Negativ och positiv syn.

Diana: “Jag ser pa afrosvenskar som individer, var
och en for sig. Det ar val precis som jag ser pa
svenskar. Jagtycker inte att man kan (...). Jag ser
det som méanniskor”.

"Aspirerande

humanistideologin”
*k 3k

Betonar likheter/gemenskap mellan allaménniskor oavsett
ras/grupp, men betoningen begransas av vetskapen/erfarenhet
av att vissa utsatts endast p.g.a. ras/grupptillhérighet. Kring
grdnsen mellan central och ej central. Negativ syn.

John tycker inte att man skaténkai grupper men
sager att: “med tanke pa hur samhallet ser ut
kanske det ar nodvandigt”.

"Kulturell mangfald-
ideologin”

*| enlighet MMRI (Sellers et al., 1998)

Betonar en mangsidighet i identitetenitermer av kulturell
grupptillhorighet. Kring grdnsen mellan central och ej central.
Positiv till negativ syn.

John: “Att vara halvsvensk gor miginte mindre
svensk, och att vara halvtanzanian gér mig inte
mindre tanzanian, men vissa i bada grupperna kan
tycka det”.

**Delvisi enlighet med MMRI (Sellers et al., 1998)
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I urvalet kunde en koppling mellan alla tre aspekterna av rasidentitet (centralitet, syn pa
afrosvenskar och rasideologi) urskiljas. Resonemang som associerades med en viss grad av
centralitet och en viss syn pa afrosvenskar associerades samtidigt med en viss rasideologi.
Rasidentiteten som helhet kunde darfor efter beddmningen av alla tre aspekter sammanfattas

genom rasideologi. Sambandet mellan rasidentitetens aspekter sag ut enligt foljande:

Figur 4: Rasideologiernas placering i rasidentitesschemat

Central

Fértryckt minoritet-ideologin

”Stéttande nationalistideologin”

-,

Assimileringsideologin

"Aspirerande humanistideologin”

Negativsyn < A

- _ Positiv syn
”Kulturell mangfald-ideologin”

Humanistideologin

For en mer detaljerad illustration A
av bedomningen, se Appendix B. Ej central

Fortryckt minoritets-ideologin sammanfoll i resonemangen framst med hdg centralitet och
negativ syn. Exempelcitatet (i tabell 3) belyser hur en utsatthet (negativ syn), som upplevdes
delas med andra grupper, betonas (central). Assimileringsideologin sammanfoll med relativt
hog centralitet men mer positiv syn. Exempelcitatet belyser hur ras kan vara viktig for att
relatera till andra och vardefullt i arbetet (central och positiv syn), samtidigt som likheter med
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andra svenskar ocksa betonas (assimilering). Nationalistideologin forekom i urvalet men da
med fokus pa afrosvenskars stéttande och starkande funktion gentemot varandra, snarare an
att liera sig emot eller att halla sig ifran vita. Denna form har darfor har valts att kallas for
“stottande nationalistideologin”, och sammanfoll med hég centralitet och negativ till svagt
positiv syn pa afrosvenskar. Exempelcitatet belyser vikten av att relatera utseendeméssigt,
som utifran ras, till andra och hur detta kan stérka en individ. Ett exempel pa ideologin med
en mer negativ syn ar Nurahs resonemang att det ar bra med forum dér afrosvenskar kan

motas, da for att prata om afrosvenskars sarskilda utsatthet.

Humanistideologin sammanfoll i huvudsak med Iag centralitet men varierade i syn pa
afrosvenskar. Intressant &r att om synen var negativ, i flera fall kopplat till negativa
erfarenheter kopplat till ras sdasom diskriminering, kunde betoningen pa likheter mellan alla
manniskor i vissa fall forsvagas (kannetecken for humanistideologin) och centraliteten bli
hogre. Denna form av humanistideologin har hér valts att kallas den “aspirerande
humanistideologin”. Denna asyftar en hoppfull men férsvagad humanistideologi dar externa
faktorer, sasom andras férdomar och diskriminering, gor att betoningen pa likheter mellan alla

manniskor oavsett ras hammas (se exempelcitat).

Vissa resonemang kan insinuera att det i Sverige forutom ras finns en betoning pa kultur och
bakgrund i diskussioner om grupper. Flera respondenter pratar om olikheter mellan
afrosvenskar i termer av dessa faktorer och identifierar sig sjalva utifran dessa. Detta innebar
nddvéndigtvis inte att de identifierar sig mer med vissa kulturella grupper &n med
afrosvenskar, utan snarare att de betonar en kulturell mangfald inom individer vars delar inte
ar mer eller mindre centrala &n varandra. Vad som har kallas den kulturella mangfalds-
ideologin innebdr att individens identitet inbegriper en kulturell mangfald. Den skiljer sig
forutom med det kulturella fokuset fran humanistideologin i att skillnader mellan grupper kan
framhavas. Dock vérderas eller rangordnas inte individens grupptillhdrigheter. Nurah sager
till exempel att afrosvensk for henne “betyder att jag &r en individ med tvé olika kulturer”.
Hon har det vasterlandska individualistiska och det kollektivistiska tdnkandet, och har lika
mycket forstaelse for bada. Mangfalden i sig kan i vissa situationer, beroende pa andras syn

pa gruppen individen tillhor, ses som positiv, da individen kan se flera perspektiv och darmed
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l6sa vissa konflikter. Placeringen blir sdledes i mitten av schemat, om &n med mer positiv an

negativ syn.

Sammanfattningsvis visade det sig i urvalet finnas en koppling mellan de tre aspekterna av
rasidentitet, som kunde sammanfattas genom olika ideologier. Resonemang som associerades
till ideologierna associerades d&ven med en viss grad av centralitet och syn pa afrosvenskar.
Samtliga teoretiska ideologier forekom men vissa i en annorlunda form &n i teorin, och en ny
ideologi kunde urskiljas. Aven i ett begransat urval kan det alltsd konstateras att det finns en

bred spridning i resonemang kring rasidentitet hos hogutbildade afrosvenskar i Sverige.

Sjalvformaga

Enligt den teoretiska modellen paverkar rasidentitet sjalvformaga tillsammans med ett antal
interaktionsvariabler. For att underséka majliga satt som rasidentitet kan paverka
sjalvformaga i den svenska kontexten undersoktes darfor interaktionsvariablernas koppling
till ras i urvalet, samt hur dessa kunde paverka sjalvformaga. Hur rasen paverkade
resonemang kring sjalvformaga bedémdes utifran de faktorer respondenterna ansag paverka
utfall for dem pa arbetsmarknaden. | resonemang dér det i huvudsak refererades till faktorer
som respondenten sjalv kunde kontrollera 6ver bedémdes sjalvférmagan vara mindre
paverkad av rasrelaterade hinder. Om det istéllet refererades till externa rasrelaterade hinder

bedémdes sjalvformagan som negativt paverkad av ras.

Interaktionsvariablerna utgjordes av prestationer, forebilder och dvertalning. Psykologiskt och
emotionellt tillstdnd, en faktor namnd i tidigare forskning, har ej bedémts i denna
undersokning. Daremot kan rasdiskriminering, en annan faktor kopplat till ras som verkade
paverka sjalvférmaga negativt, &ven antas ha en negativ paverkan pa psykologiskt och
emotionellt tillstand (Byars & Hackett, 1998). Prestationer kunde i urvalet inte kopplas till

ras. Sjalvformagans paverkansfaktorer kopplat till ras illustreras nedan:
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Figur 5: Sjalvformagans paverkansfaktorer

+
©
Qj
s
o
3
gn
B e Positiv évertalning, stéd
* Forebilder med liknande
férutséttningar/utseende som anses
Vad som verkar paverka ha lyckats i livet eller bransch
sjalvférmaga hos
afrosvenskar

| koppling till rasidentitet
verkade dessa faktorer
paverkasjalvférmaga.
Citaten visar exempel
pa paverkansfaktorernas
verkan.

* Diskriminering

* Negativ évertalning

* Avsaknad av férebilder med liknande
férutsattningar/utseende som anses
ha lyckats i livet eller bransch

Caleb: “Min pappa sa till mig tidigt ocksa att det
kommer att vara manniskor i den har varlden som
hatar dig, bara pa grund av att du ser ut somdu
gor och du arden du ar. Och, antingen véljer du
och bli aggressiv och hata pa dig sjalv och hata pa
dom, eller s& véljer du att se det pa ett annorlunda
satt och forsoker gora varlden till ett battre stalle”.

Diana om sin morfar och hans syster: “De har
verkligen visat bagge tva att man kan verkligen
komma fran ingenting och bli nagot”.

Caleb om att han tidigare bytte namn och
undvek bild pa CV:t: ”Jag hade
uppfattningen om att jag inte kommer att fa
jobbet om jag ar invandrare, och alla
svenskar ar rasister och sant(...), jag hade
hort andras ursakter (...), jag valde att gora
dom ursdkternatill en verklighet.”

Anna: “Hur manga méaklare kan man se
idag som ser ut som mig?”

Ett exempel pa hur forebilder kopplade till ras kan oka sjalvformaga ar hur Caleb andrade sin

uppfattning om sina chanser pa arbetsmarknaden. Han siger: Jag hade uppfattningen om att

jag inte kommer att fa jobbet om jag dr invandrare, och alla svenskar &r rasister och sant”.

Men “Nér jag borjade omringa mig med ménniskor som jag vet har utlandsk bakgrund, men

som dnda lyckas (...). Da vet jag att jag ocksd kan gora det”. Flera respondenter talade ocksé

om vikten att se ménniskor som ser ut som dem i miljoer de vistas eller vill vistas i.

Overtalnings paverkan pa sjalvforméaga kunde ha en koppling till ras genom exempelvis

stottande foraldrars uppmuntran att 6verkomma rasrelaterade hinder pa arbetsmarknaden eller

i samhallet, som i Calebs citat i figuren.

Afrosvenskars sjalvformaga verkar saledes kunna, trots en svensk sjélvbild av att ras inte

spelar nagon roll, ha en tydlig koppling till ras. Detta dverensstaimmer med pastaendet att om

budskap i verbal uppmuntran (exempelvis att alla behandlas lika i Sverige) inte stammer

overens med budskap fran inlarning fran forebilder (exempelvis afrosvenskar som
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diskrimineras), kan sjalvformaga paverkas negativt. Det verkar ocksa stdimma 6verens med

pastaendet om afroamerikaner att forebilder kan ddmpa negativ paverkan genom att fungera

som stdd i hanteringen av en ojamlik rasuppdelad struktur och diskriminering (Fouad &
Byars-Winston, 2005; Byars & Hackett, 1998).

Rasens paverkan pa sjalvformaga verkade dock variera utifran vilken ideologi som ansags

genomsyra resonemanget:

Tabell 4: Rasens paverkan pa sjalvformaga

Rasidentitet

Paverkan pa sjalvformaga

Exempel

Humanistideologin

Ingen

Denise tanker inte i termer av grupper och sager om
mojligheter att na sina mal: “sa lange jag kdmpar for
det jagvill ha”.

Assimileringsideologin

Ingen eller i vissa fall positiv

Moa ser inga externa hinder att uppna sin mal
bortsett fran arbetsplatsens egna prioriteringar i
satsningar. Hon tanker att hennes utseende
uppskattas pa arbetsplatser dar mangfald prioriteras.

Aspirerande humanistideologin

Kan paverkas negativt av vissa
negativa erfarenheter

Diana ser afrosvenskar som individer, men sdger om
diskriminering: “Att man tror att man liksom kan
prata med en hursomhelst (...). De morka, de tror att
man ska gora sa himla mycket”.

Stottande nationalistideologin

Oférandrad eller negativ paverkan
beroende péa forebilder och/eller
overtalning

Caleb: “Nar jag borjade omringa mig med manniskor
som jag vet har utlandskt bakgrund, men som @nda
lyckas (...). D& vet jag att jag ocksa kan gora det”
(oférdndrad).

Sofia fick av sin pappa hora: “att vi maste vara
dubbelt sa bra som svenskarna”. Hon sager: “och det
kan jag se att det har nog stamt vid vissa tillfallen”
(negativ paverkan).

Kulturell mangfald-ideologin

Kan paverkas negativt av vissa
negativa erfarenheter

Nurah: “Jag vet inte om han hade bemétt mig pa
samma satt tdnker jag om jag inte hade haft sl6ja”.

Fortryckt minoritet-ideologin

Negativ

Anna kanner gemenskap med andra utsatta
minoriteter och sdger: “Man har hela tiden haft det
héari bakhuvudet, ndr man soker ett jobb (...) vilka
jobb kan jag ta liksom...dar man kan bli accepterad”.

Om humanistideologin eller assimileringsideologin genomsyrade resonemanget verkade

sjalvformaga inte paverkas av ras. Detta kan tankas bero pa att ras inte var centralt for

identiteten i samband med humanistideologin, och att diskriminering eller franvaro av

forebilder av samma ras darfor inte har nagon inverkan pa sjalvférmagan. For

assimileringsideologin kan sambandet med opaverkad sjalvférmaga bero pa den positiva
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synen pa afrosvenskar. Detta kunde ocksa géra, som i exemplet med Moa, att sjalvférmagan
paverkades positivt av ras, eftersom grupptillhérigheten upplevdes som efterstravansvard pa
arbetsmarknaden. Det &r i enlighet med Sellers et al:s (1998) resultat att en mer positiv syn pa

rasen kan leda till hogre sjalvformaga da centraliteten ar hog.

Om aspirerande humanistideologin genomsyrade resonemanget kunde sjalvférmagan
paverkas negativt av vissa erfarenheter, exempelvis diskriminering eller sarbehandling som i
exemplet med Diana. Hon upplever att andra behandlar henne pa ett visst sétt pa grund av
hudfarg, nagot hon sjalv inte kan paverka (externt hinder). Denise, som saknar sjalvupplevd
erfarenhet av diskriminering men énda “har det i tankarna” (resonemanget kopplas till
aspirerande humanistideologin d& hon annars inte anser att ras har nadgon betydelse), sager
istdllet att i varsta fall” om det skulle hdnda, sé kan hon “take action”. Hon fortsétter: “Om
man blir utsatt s& kan man siga till ndn”. Hon verkar alltsa inte uppleva rasdiskriminering

som ett stort hinder.

Rasens paverkan pa sjalvformaga verkade om stottande nationalistideologin genomsyrade
resonemanget variera utifran vilken typ av rasrelaterad dvertalning (negativ eller positiv) och
vilka forebilder av samma ras individen haft (se citat). Om dvertalningen var positiv eller
forebilderna lyckats verkade sjalvformagan forbattras, detta dock fran ett utgangslage dar
sjalvformagan redan paverkats negativt av upplevda hinder (till foljd av ideologins negativa
syn pa afrosvenskar). Caleb pratar om forebilder som “dnd4” lyckats. Externa hinder till féljd
av ras anses alltsa finnas, men mal och drémmar upplevs trots detta som atkomliga.

Sjalvformagan verkar saledes oforandrad.

Om mangfaldsideologin genomsyrade resonemanget kunde sjalvférmagan likt i samband med
aspirerande humanistideologin paverkas negativt av negativa erfarenheter, exempelvis
sarbehandling, men da inte nodvandigtvis utifran ras (se citat i tabell 4). Om fortryckt
minoritet-ideologin genomsyrade resonemanget verkade externa rasrelaterade hinder ses som
avgorande for mojligheter att uppna mal och drommar pa arbetsmarknaden (negativ paverkan
pa sjalvformaga), troligen till féljd av en negativ syn pa afrosvenskar och andra

minoritetsgrupper som &r central for identiteten.
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Sammanfattningsvis verkar rasens koppling till sjalvformagans paverkansfaktorer, bortsett

fran prestationer, finnas i den svenska kontexten likt i den amerikanska. Hur sjalvformaga

paverkas av ras verkar variera beroende pa vilken rasideologi som genomsyrar resonemang

om mojligheter och hinder pa arbetsmarknaden.

Preferenser och strategier

Sjalvformaga samt dess koppling till rasideologi sammanfoll i urvalet med vissa preferenser

och strategier pa arbetsmarknaden. Sambandet mellan dessa variabler och faktorer illustreras

nedan:

Tabell 5: Samband mellan rasidentitet, sjalvformaga och preferenser och strategier

Identitet Sjalvformaga Preferenser Strategier
Humanistideologin | Opaverkad Helt intressestyrt. Utseende spelar | Véljer efter intresse och sékvéagar anpassas efter
ingenroll. omrade. Doljer ej adress.
Assimilerings- Opaverkad Mangfald. Gemenskap. Allas lika Vialjer efter intresse. Framhaverrastillhorighet.
ideologin eller positivt | varde. Natverksbyggande.
paverkad

Aspirerande

Kan paverkas

Réattvisa och likabehandling.

Sager ifran mot diskriminering eller undviker

humanistideologin | av negativa Utseende spelar ingen roll. Mindre | miljéer/arbetsplatser dar diskriminering anses vara
erfarenheter | storlek for gemenskap och en risk.
tillganglighet.
Stottande Paverkas Mangfald. Overensstimmande Vill agera exempel och motbevisa fordomar. Jobbar
nationalistideologin | beroende pa | vardegrund. hart. Kan délja bild, adress och modersmal beroende
forebilder/ pa vilket jobb som s6ks och sjadlvférmaga. Kan ta
overtalning hjalp av rashomogena natverk och mentorer.

Kulturell mangfald-

Kan paverkas

Réattvisa och likabehandling.

Framhaver positiva attribut associerade till

ideologin av negativa Overensstammande vardegrund. grupptillhérighet, doljer negativa. Undviker
erfarenheter miljéer/arbetsplatser dar diskriminering anses vara
en risk.
Fortryckt minoritet- | Negativt Mangfald. Narvaro av Undviker vissa miljéer/yrken. Accepterar langre
ideologin paverkad exempel/forebilder pa arbetsplatsen | vagartill jobb. S6ker manga jobb eller medvetet jobb

eller i branschen.
Accepterande arbetsmiljo.

med stora chanser att fa. Undviker bild och adress,
kan byta namn. Sager ej ifran mot diskriminering.

Vid opaverkad sjalvformaga verkade preferenser styras av intresse, och typ av jobb var da

avgorande for jobbval. Detta stdammer 6verens med Turban och Keons (1993) studie dar

personer med hdg sjalvkansla lade en storre vikt pa individuell passform. Om

humanistideologin genomsyrade resonemanget verkade kollegornas utseende inte spela nagon
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roll och strategier anpassades helt efter vilken typ av jobb som soks. Denise séger exempelvis
att hon soker jobb via internet, eftersom det ar dar jobben finns numera. Pa CV:t framhaver
hon inget relaterat till ras utan hon séger: “Jag visar vad jag kan da, och sé visar jag varfor de
ska anstilla just mig”. Om assimileringsideologin genomsyrade resonemanget verkade istillet
mangfald i utseende och gemenskap bland kollegorna féredras. Ras kunde framhévas om
mangfald efterfragades i jobbannonser eller antogs efterstravas pa arbetsplatsen, troligtvis
eftersom den positiva synen pa afrosvenskar gor att det ses som en fordel. Ett exempel ar att
Moa brukar skriva att hon har sitt ursprung i Etiopien, eftersom hon tanker att arbetsplatser
efterfragar mangfald. Hon séger: “For mig har det varit bra att gora det, eftersom jag har ett
svenskt namn”. Att hon ndmner vikten av sitt svenska namn associeras med
assimileringsideologin da likheter med andra svenskar betonas. Dock verkar den av tidigare

forskning forvintade strategin att férsoka bli mer “svensk” saknas.

Strategier inom denna kategori verkade ocksa inbegripa att bygga natverk och ta hjalp av
mentorer i den sektor individen vill vistas i, snarare an nagon av samma ras. Detta kan tankas
vara ett resultat av informella tendenser pa den svenska marknaden, dar kontakter &r viktiga
for att fa jobb. Caleb sdger exempelvis: “Jag vill alltid omringa mig med manniskor med
drémmar och mal och som jag vet att jag kanske kan hjalpa eller dom kan hjélpa mig (...),
sana som vill forbattra sig sjalva och vill nagonting med livet for jag tror att man blir som

man umgas”.

| resonemang kopplade till aspirerande humanistideologin, dar sjalvformagan kan paverkas
utifran erfarenheter, verkade likt inom humanistideologin kollegornas utseende inte spela
nagon roll. Det verkade finnas en acceptans for olika personligheter, sa lange det finns réttvisa
dem emellan. Diana siager exempelvis att hon: “vill ju inte jobba med rasistiska eller
homofober och s, men alla ar ju olika. Alla far vara sin egen person, tanker jag, sa lange man
inte &r respektlos”. Hon dr dock medveten om och har erfarenhet av att diskriminering utifran
ras forekommer, och séger ifrdn néir det hander. Hon séger: “Man fér liksom inte skylla sig
sjalv, men man far anda vara beredd pa det (...). de tror de kan prata hur som helst (...). Man
far sdtta dom pa plats lite bara”. Andra hanterar diskriminering, som bestrider bilden av en
varld utan grupper, genom att undvika platser dar diskriminering anses vara en risk. Nurah
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sager exempelvis: “Jag vill inte tillhéra nan grupp alls, jag vill bara vara liksom”, men har
erfarenhet av en anstéllningsintervju déar hon uppfattade att rekryteraren behandlade henne
nonchalant. Hon sédger: “Jag fick ingen bra kidnsla och da kénde jag att jag inte tillhor jobbet™.
Om sina erfarenheter av diskriminering sdger hon: “Jag har bara valt att ignorera det tdnker
jag”. Strategier inom denna ideologi verkar stamma Overens med anpassningsstrategier
beskrivna av Schmauch (2006 s.182): att soka sig till kontexter fria fran rasism och att gora
motstand. Inom ideologin tenderade preferenser ocksa att vara mindre foretag, dels for att
lattare kunna kanna en gemenskap pa arbetsplatsen, dels for att latt kunna fa tag pa varandra
och chefer. Detta ar motsatt till vad som kunde forvéntas av det faktum att mindre storlek
tenderade att missgynna de med utldndsk bakgrund (Oxford Research, 2012).

Inom den stéttande nationalistideologin verkade mangfald vara ett attraktivt attribut pa
arbetsplatser. Caleb séger exempelvis: “Jag vill 4ven ha en milj6 dér det finns méanniskor som
ser ut som mig, alltsa dar jag vet hur dom lyckas, dar jag kan ha forebilder i min vardag ocksa
(...). Jag vill inte vara i en miljo dar minniskor som mig har svart att lyckas”. Vikten av att
arbetsplatsens véardegrund stammer med individens betonades ocksa. Beroende pa synen pa
afrosvenskar samt om individen fatt stod fran och har afrosvenska forebilder kan bild, adress
(om den associeras med ett utsatt omrade och jobbet inte soks i det omradet) och modersmal
doljas. Om sjalvformagan paverkats negativt av dvertalning och forebilder eller om synen ar
negativ kunde de doljas for att undvika diskriminering, medan positiv paverkan eller mer
positiv syn gjorde att dessa inte antogs spela nagon roll. Caleb, som é&r stolt Gver att vara svart
(positiv syn), sager exempelvis: “Om ménniskor ser om jag far jobbet eller inte sa spelar det
ingen roll, for jag vet vem jag dr”. Samtidigt doljer han sin adress, som forknippas med en
mer negativ syn. Det inte spelar ingen roll for honom vart han bor “men det gér sa himla

manga rykten om (omrade)”.

Beroende pa vilket jobb som soktes och om mdjligheten fanns kunde strategier i denna
kategori dven inbegripa att ta hjalp av homogena natverk och mentorer, vilket kunde férvéantas
eftersom installningen &r att afrosvenskar kan och bor hjalpa varandra. Detta liknar tendenser
hos afroamerikaner att anvanda mentorer som stdd, troligen for att 6vervinna upplevda hinder

pa arbetsmarknaden (Lease, 2004). Strategier inbegrep aven att jobba hart for att motbevisa
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fordomar och agera exempel for andra afrosvenskar att de kan lyckas trots motgangar pa
arbetsmarknaden. Sofia sdger exempelvis att hennes pappa sa: “att vi maste vara dubbelt s&
bra som svenskarna (...) och det kan jag se att det har nog stamt vid vissa tillfallen (...), att
man maste dverbevisa”. Stravan inom denna ideologi att motbevisa férdomar och bevisa att
mojligheter finns kan maéjligen vara en utmarkande egenskap alternativt drivkraft hos
hogutbildade afrosvenskar, eftersom de genom sin utbildning redan motbevisar stereotyper

om afrosvenskar som lagutbildade och kriminella (stereotyper respondenterna sjalva namnt).

Inom kulturell mangfald-ideologin, dar sjalvformagan likt i aspirerande humanistideologin
verkade kunna paverkas av negativa erfarenheter sasom diskriminering, verkar réttvisa och
likabehandling oavsett grupptillhérighet och bakgrund vara viktiga i val av arbetsplats. En
strategi som urskildes var att undvika arbetsplatser dar diskriminering ses som en risk. John
sager exempelvis: “Jag skulle nog inte vilja jobba pé en arbetsplats ddr man blir behandlad
olika” pa grund av....”ja vad som helst”. John sdger sig framhiva “att jag dr virldsvan och bra
pa sprak (...). Men om det inte ar relevant att jag kan swahili sa brukar jag bara skriva att
svenska ar mitt modersmal (...) for jag vill inte att det ska kunna fi min svenskhet ifrigasatt”.
Attribut relaterade till grupptillhdrighet verkar saledes kunna framhéavas om de ses som

positiva och gynnsamma, medan de kan doljas om forhallandet ar det motsatta.

Fortryckt minoritet-ideologin associerades med negativ paverkan pa sjalvformaga, vilket
verkade medfora strategier som att undvika bild, namn och adress pa CV: t. John undviker
bild eftersom: “Det kédnns inte som att det skulle gynna mig. Nér det star att man ska ha med
bild sa soker jag oftast inte jobbet”. P4 frigan om varfor svarar han: “Vissa arbetsgivare
skulle, alltsd jag vet inte...jag ser inte ut som den de vill anstélla”. Strategier inbegrep dven att
soka fler jobb eller medvetet jobb som ar latta att fa for att 6ka chanserna till anstéllning.
Detta stdammer 6verens med strategier hos afroamerikaner (Pager & Pedulla, 2015), samt med
Turban och Keons (1993) observation att personer med lag sjalvkansla lagger en storre vikt pa
organisationens attribut snarare an individuell passform, utifran intresse. John (som har
associeras med fortryckt identitet-ideologin pa grund av citatet ovan samt att han foredrar
andra med utldndskt pabra pa arbetsplatsen) sdger: “Det som &r svért ar ofta att fa komma péa

intervju (...) dven jobb som jag kanske inte ar sa jattesugen pa egentligen men att ha som
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alternativ egentligen”. John sdger att det brukar ga bra nar han val far komma pa intervju, och
aven om han undviker jobbansokningar dar bild efterfragas skulle han inte ha nagot emot att
soka med en video. Detta skulle kunna ha en koppling till att fordomar mellan etniska grupper
kan minska av erfarenheter av nara och trevlig kontakt som sker pa lika villkor, samarbete och
gemensamma mal, ndgot som kan antas stamma aven for grupper uppdelade utifran ras
(Smith, 1991).

En begrénsning till arbetsplatser eller branscher dar andra av samma ras eller utlandsk
bakgrund finns kunde ocksa urskiljas inom ideologin, och en acceptans av olikheter snarare
an likabehandling verkade efterfragas. Anna, som identifierar sig med andra minoriteter, séager
exempelvis att hon alltid tinkt: “vilka jobb kan jag ta liksom...ddr man kan bli accepterad”.
Hantering av diskriminering verkade inom denna ideologi vara passiv, genom undvikande
beteende (fran yrken dar de med utlandsk bakgrund ar underrepresenterade) och acceptans av
omvagar i karridren. Inom denna ideologi verkar det alltsa finnas erfarenhet och hog
acceptans av oréattvis behandling och mindre rattvisa, ndgot Chapman et al., (2005) féreslog
som anledning till att uppfattad rattvisa pa arbetsplatser verkar paverka man i hogre grad an

kvinnor.

Alla respondenter utom en, oavsett ideologi betonade att de i sitt jobb vill hjalpa andra. Detta
behdver nodvandigtvis inte ha ndgon koppling med grupptillhérighet. Dock menar Anna, att

det i hennes yrke ar underforstatt att de flesta har haft en svar uppvaxt eller vissa motgangar i
livet. Hennes egen motgang kopplar hon till ras. Caleb menar att hans vilja att hjalpa andra ar

ett resultat av hans religion och kultur, dér hjalpsamhet ar vésentligt.

Att den undersokta gruppen utgors av hogutbildade eller blivande hogutbildade afrosvenskar
kan ocksa vara en orsak till att de inte anvander rashomogena sociala natverk nar de soker
jobb, utom i vissa fall inom stottande nationalistideologin. Det sociala natverket anvands i
urvalet mestadels for att fa tips och rad och potentiella jobb, snarare &n som medel att fa
jobbet. Natverket som anvands bestar mestadels av kollegor eller kurskamrater, och har darfor

oftast ingen koppling till ras. Detta kan ocksa bero pa att respondenterna &r fodda i Sverige.
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Dock har en del av respondenterna anvant sitt sociala natverk for att fa extrajobb eller
sommarjobb, innan de byggt upp ett natverk kopplat till sin utbildning eller innan de paborjat
sin utbildning. Att urvalet bestar av hogutbildade eller blivande hdgutbildade kan ocksa ha
medfort en hogre andel resonemang associerade till hog sjalvformaga an vad som annars varit
fallet.

Diskussion och slutsatser

Syftet med denna studie var dels att undersdka rasideologier i Sverige. Rasideologier
beskrivhna i MMRI verkar existera aven i Sverige, men kan i vissa fall ta annorlunda eller helt
nya former. Detta skulle kunna bero pa den svenska kontexten, dar sjélvbilden av att vara fritt
fran rasism kan tankas minska fokus fran ras till kultur eller helt fran gruppindelning. Att
vissa ideologier inte urskildes kan bero pa att teoretisk mattnad inte uppnaddes. Franvaro av
ren nationalistideologi kan ocksa bero pa att respondenterna inte ville uttrycka vissa asikter

infor en vit intervjuare.

Rasideologi verkade vidare samvariera med rasens centralitet och synen pa afrosvenskar,
vilket innebar att rasidentitetens olika delar ar sammankopplade och kan sammanfattas genom
rasideologi. Detta samband verkar inte ha inte ha illustrerats i tidigare forskning, och &r darfor

intressant att kontrollera giltigheten av och utveckla i kommande studier.

Syftet var aven att undersoka hur afrosvenskars sjalvformaga kan paverkas av rasidentitet.
Sjalvformagan paverkades i urvalet av forebilder, 6vertalning och diskriminering kopplat till
ras, pa liknande satt som i andra kontexter. Sjalvformagan kopplades till ras och paverkades
pa olika satt beroende pa rasideologi som genomsyrade resonemang om maéjligheter och

hinder pa arbetsmarknaden.

Hur afrosvenskars preferenser och strategier pa arbetsmarknaden kan paverkas av rasidentitet
och sjalvférmaga, vilket studien ocksa syftade att undersoka, varierade dven de utifran dessa
rasideologier. Aterkommande preferenser inom alla eller flera ideologier funna i urvalet var
dock att respondenterna foredrar mangfald, rattvisa och likabehandling samt att hjélpa andra.
40



Arbetsplatser som vill tilltala afrosvenskar kan darfor tankas gynnas av att utstrala
vardesattande av dessa attribut och ambitionen att uppna dem. Mangfald bor da dock inte
uppnas genom att rekrytera baserat pa ursprung eller utseende, eftersom det ar emot
likabehandling samt kan ha motsatt effekt om vissa individer inte identifierar sig med det som
efterfragas (Derous & Wille, 2017). Det kan ocksa uppfattas som att arbetsplatsen endast
forsoker ge sken en viss vardegrund utat, snarare an att verkligen efterleva den. John sager
exempelvis: ”Det har jag ként pa vissa arbetsplatser att (...) sa kdndes det som att varje
avdelning hade en som var afrosvensk”. Ibland kéndes det som en token-grej”. En mojlig
utvag ar darfor anonymiserade rekryteringsmetoder (Oxford Research 2012), som dven kan
tilltala de som resonerar enligt stottande nationalistideologin och fortryckt minoritet-
ideologin, som i urvalet undvek bild, adress, namn och modersmal for att det ses som
missgynnande. Eftersom en strategi inom flera ideologier i urvalet var att undvika miljoer dér
diskriminering anses vara en risk, kan rekryterare dven gynnas av att tydligt visa att de
motarbetar detta och istéllet strévar efter acceptans och gemenskap.

Snarare an hur rastillhorighet paverkar utfall pa arbetsmarknaden bidrar denna studie med
kunskap om hur rastillhérighet paverkar individers resonemang kring detta, vad de har for
preferenser och strategier och varfor, med fokus pa den svenska kontexten. Genom att arbeta
for att uppna attribut som tilltalar afrosvenskar, och anvanda rekryteringsmetoder som
afrosvenskar inte upplever som missgynnande, kan fler afrosvenskar vélja arbetsplatser endast
utifran intresse. Detta skulle i sin tur innebéra fler afrosvenska forebilder och exempel i flera
yrken, vilket skulle kunna 6ka sjalvférmaga aven hos individer som resonerar enligt fortryckt
minoritet-ideologin. Denna kunskap kan bidra till att starka afrosvenskar pa arbetsmarknaden,

ocksa en del av studiens syfte.

Det bor igen understrykas att alla respondenter ar individer med identiteter som paverkats av
oandligt manga andra faktorer &n att de ar afrosvenskar. Flera respondenter diskuterade
exempelvis hur de &ndrat installning och strategier 6ver tid och efter olika erfarenheter,
sarskilda svarigheter att vara svart och man eller att vara svart och ha en viss religion eller
adress, och hur det varierar beroende pa miljo och vilka andra som vistas i den miljon. Detta

gor att enskilda respondenter resonerar och handlar olika i olika sammanhang, och darfor ror
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sig pa de olika skalorna och dver schemana i analysen ovan. Ingen respondent associerades
exempelvis med endast en eller helt och hallet med en rasideologi.

Vidare forskning

Som tidigare diskuterats kan det faktum att respondenterna i urvalet &r hogutbildade eller
blivande hogutbildade ha en stor inverkan pa rasideologi, och utifran resultaten kan slutsatser
endast dras om denna grupp afrosvenskar. Vidare forskning bér underséka samma
fragestallningar med en bredare grupp, och jamfora mellan geografiska omraden och
branscher. Antalet respondenter var aven valdigt lagt, vilket gor att slutsatserna i denna studie
bor beaktas med forsiktighet, och snarare ses som ett bidrag till vidare forskning pa omradet

an som generaliserbar fakta.

Eftersom afrosvenskar troligen ar endast en av flera grupper som missgynnas pa den svenska
arbetsmarknaden bor aven kommande studier undersoka hur dessa forhaller sig till sin
identitet pa arbetsmarknaden. Eftersom manga individer tillhér flera av dessa grupper, bor
studier med intersektionellt perspektiv ocksa genomforas, i synnerhet med fokus pa kon och
religion da detta framhallits av respondenterna som upplevda motiv till diskriminering. Aven
skillnader mellan afrosvenskar fodda i Sverige och utlandsfoédda, samt mellan afrosvenskar
med tva utlandskt fodda foraldrar och de med en svensk foralder eller som ar adopterad, ar
relevant. Detta i synnerhet med tanke pa namnets betydelse for chanserna att fa jobb
(Mangkulturellt centrum, 2014, s. 50).

Eftersom flera respondenter ndmner vikten av att se andra av samma ras som lyckats bor
medias framstallning av olika grupper, och vilken paverkan detta har for rasidentitet,
undersokas. Eftersom alla respondenter utom en betonar att de i sitt yrke vill hjalpa andra, och
att nagra direkt kopplar detta till grupptillhcrighet, bor vidare forskning beréra sambandet

mellan utsatthet och viljan att hjalpa andra.
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Slutligen bor rasideologierna undersokas pa ett mer ingaende satt, i synnerhet i den svenska
kontexten. Kopplingen mellan rasidentitetens olika aspekter som urskildes i denna studie bor
ocksa undersokas for att kartlagga hur och i vilken utstrackning rasidentiteten formas genom
dess olika delar. Skillnader mellan olika kontexter bor ocksa undersokas, da faktorer kopplade

till Sverige verkade ha en inverkan pa rasideologi i detta urval.
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Appendix A: Intervjuguide

Fragorna inom parentes stalldes endast om respondenten inte tog upp det aktuella &mnet

sjalvmant. Kommentarer under fragorna hanvisar till de begrepp och omraden som fragorna

ar amnade att utreda.

Presentation

Tack for att du vill delta i denna intervjun. Dina svar kommer att anvandas i min

kandidatuppsats om afrosvenskar pa arbetsmarknaden. Du har méjlighet att vara anonym. Du

har ocksa mojlighet att narsomhelst vilja att inte delta i undersokningen, under eller efter

intervjun. Uppsatsen kommer om du vill skickas till dig efter examination. Om det ar okej

kommer jag att spela in intervjun, for att undvika missforstand eller bortfall av information.

Tema 1: Bakgrund

Vad heter du?

Vilket kon identifierar du dig med?

Hur gammal &r du?

Tillnor du nagon religion? Vilken?

Vilket land kommer din mamma ifran? Din pappa?

Vart bor du? Var vaxte du upp?

Vilken utbildning har du? (typ och niv&/langd i terminer)

Vad har du for erfarenheter av att soka jobb? (typ av jobb, hur manga jobb du
sOkt/haft)

Tema 2: — Preferenser: Jobbkaraktar

(16n, formaner, méjligheter till befordran och typ av jobb)

Vad tilltalar dig i ett jobb? Vad tilltalar dig inte? Varfor?

(Vilken betydelse har 16n, I16nesattning, formaner och mojlighet till karriarutveckling
for dig?)

Vilka typer av jobb tilltalar dig? Varfor?

- preferenser, intressen
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Tema 3: — Preferenser: Organisationsattribut

(storlek, image, arbetsmiljo och uppfattad rattvisa)

Vad ar viktigt for dig pa en arbetsplats?

(Vilken betydelse har storlek, image, arbetsmiljo och réttvisa)

- preferenser

Vilken typ av organisation passar dig? Varfor?

- Vad spelar det for roll vilka de andra som jobbar pa organisationen eller
arbetsplatsen &r? Spelar det nagon roll hur de ser ut?

- individuell passform, mangfald, referensgrupp

Tema 4. — Strategier

Hur gor du nar du soker jobb i Sverige? Varfor véljer du att gora sa?

Hur anvander du ditt sociala natverk? Vilka ingar dar?

- strategi, anvandning av och grad av homogenitet i socialt natverk

Vilka jobb séker du? Varfor?

- antal och variation i jobb som soks, individuell passform efter utbildning och
intressen, mal och drommar, preferenser och/eller referensgrupp

Vad framhaver du om dig sjalv nar du soker ett jobb (i exempelvis ditt CV)? Vad
framhaver du inte? Varfor?

- eventuella anpassningsstrategier: bild, namn, adress

Tema 5: — Sjalvférmaga —

Definition: “personlig bedomning av den egna formdgan att utfora vissa beteenden” (Gainor

& Lent, 1998, s. 403 (egen dversattning)).

Bestams av: prestationer, inlarning via forebilder (exempelvis foréaldrar eller nagon av

samma ras eller klass), 6vertalning samt psykologiskt och emotionellt tillstand (Byars &
Hackett, 1998). Paverkar intressen (Lent, Brown & Hackett, 1994) och kopplas hér till

mojligheter och hinder.
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« Vad har du for drémmar och mal pa arbetsmarknaden/i arbetslivet?
- drommar och mals korrelation med preferenser och strategier

« Vad tror att du har for mojligheter att na dina mal och drommar? Vad skulle
kunna hindra dig fran att na dina mal och drémmar? Hur hanterar du detta?
- mojligheter och hinder, mojliga anpassningsstrategier (exempelvis soka fler jobb)

o Hur paverkar det faktum att du ar afrosvensk dig pa den svenska
arbetsmarknaden?
- referensgruppens centralitet i viss situation/kontext (arbetsmarknaden), uppfattade
majligheter och hinder utifran ras

« Har du eller ndgon som star dig nara nagon gang blivit utsatt for
diskriminering? (Diskriminering definieras som “en bedémning baserad pa
uppfattade olikheter” (Wilson & Parker, 2007, s. 29)). Om nej, tanker du pa att du
riskerar att utsattas for det? Hur hanterar du det?

- erfarenheter av rasdiskriminering och paverkan

e Hur kanner du kring ditt val av yrke eller utbildning? Varfor valde du som du
gjorde?
- sjalvformagans paverkan pa intressen, prestationer, utbildning som strategi

o Vad tycker din familj och dina vanner om din utbildning och karriarrelaterade
val? Hur paverkar och hur har det paverkat dig? Finns det andra som har paverkat ditt
val?

- Overtalning, socialt natverk, bakgrund

« Har du nagon forebild? Har du nagon afrosvensk forebild? Pa vilket satt

inspirerar hen dig?

- inlarning fran forebilder, mentorskap (strategi), socialt natverk

Tema 6: Rasidentitet —

Definition: “en kognitiv struktur eller sjdlvteori, som ger en personlig ram eller referens for
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att tolka sjalv-relevant information, losa problem, och fatta beslut” (Berzonsky, 2011, s. 55

(egen Oversattning)).

Vilka grupper identifierar du dig med? (Identifierar du dig som afrosvensk?)

- referensgrupp (egna gruppen)

Vad betyder att vara afrosvensk for dig? | vilken utstrackning och i vilka
situationer, identifierar du dig med andra afrosvenskar och pa vilket satt?

- centralitet

Hur ser du pa afrosvenskar?

- egen referensgruppsbedémning

Finns det nagon annan grupp i samhallet som du skulle vilja tillhéra? Vilken och
varfor?

- utomstaende referensgrupp att forhalla sig till

Hur upplever du att andra ser pa afrosvenskar?

- utomstaende referensgrupps bedémning, eventuellt andra afrosvenskars bedémning
Hur tycker du att afrosvenskar bor forhalla sig till andra afrosvenskar och andra
grupper? Varfor?

- rasideologi

Avslutning

Ar det n&got du vill tillagga?

Tack for att du medverkat! Om du ndgon gang blivit utsatt for diskriminering kan du kontakta

Diskrimineringsombudsmannen. Anmalningar till Diskrimineringsombudsmannen ar viktiga

for att politiker och arbetsgivare ska fa information om vad som uppfattas som

diskriminering, samt for att granska och atgarda fall dar diskrimineringslagen inte féljs. Pa

deras hemsida hittar du ocksa information om var du kan fa stod, information om dina

rattigheter och juridisk hjélp (Diskrimineringsombudsmannen, 2019).
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Appendix B: Detaljerad analys

Respondenternas resonemang kring rasidentitet beddmdes forst i termer av grad av centralitet
och syn pa afrosvenskar i termer av grad av positivitet eller negativitet separat (figur 8 och 9).
Ett samband mellan en sammanstalld beddmning av dessa och rasideologi som beddémdes

genomsyra det aktuella resonemanget, kunde urskiljas (figur 10).

Beddmningar av detta slag a&r mycket komplexa och riskerar att bli godtyckliga och
subjektiva. Detta i synnerhet da samtliga placeringar asyftar variabler som varierar mellan
respondenter men aven hos enskilda respondenter mellan olika sammanhang, i tid och rum.
De ska darfor beaktas med forsiktighet. FOr att minimera godtycklighet illustreras
bedémningen av centralitet, syn pa afrosvenskar och grad av sjalvférmaga nedan via uttryckta
asikter och uppfattningar. En relativ grans illustrerar nar resonemanget ansags mer centralt an
ej centralt, samt mer positivt &n negativt och tvartom.

Figur 6: Grad av centralitet

Beddmdes som mer central = placering hégre upp

Bedomdes som mindre central = placering langre ner

Central Generellt: funderar kring ras ival av yrke och arbetsplats, kopplar visst bemétande till ras, kinner gemenskap med andra

Caleb:"Jag ar svart, and I’m proud of it”

Sofia: “(...) kdnde en stark samhorighet med x, for vi hade bada utlandskt
Sofia:“det finns nan slags kollektiv borda fran slavtiden”.

bakgrund (...). Folk liksom klumpade ihop oss”.

La gz 2 2 RS
Anna: “attman far jobba 10 000 ganger hardare pa nat satt”. , Caleb: “Jag vet att mitt liv kommer att vara annorlunda @n en vit man, till

Anna: “Man har hela tiden haft det hari bakhuvudet, ndr man sokerett exempel for att jag ar svart”.

jobb”. ”(...) vilka jobb kan jag ta liksom...ddr man kan bli accepterad”. Sofia om spontana méten: “Dar kdnner jag att jag hor till nan slags samvaro”,

Moa: “Vi pratar lite samma sprak, samma kod” “Nar afrosvenskar eller afrikaner méts...sa brukar de ofta dras till varandra”.

John: . “Men omdet inte ar relevant att jag kan swabhilisé brukarjag * Caleb: “Baradu har nan som hjalper dig, som ser ut som dig, da kan du férsta
bara skriva att svenska ar mitt modersmal”. “For jag vill inte att det ska  att du ocksa kan lyckas”. “Det ar lite black power grej”.
kunna fa min svenskhetifragasatt”.
Caleb: “Ar jag i ett rum med bara svenska personer, da ir jag invandr:;re
(...). Omjag ar i hemlandet, da r jag svensk” (..). Omjagariettrum, * Nurah:“Muslimsk kvinna ténker jag, eh en muslimsk svartkvinna, eh.. bara

John: “Det kdnns som att de kanske inte hade fragat mig om jag sag annorlunda ut”.

med andrainvandrare, da ar jag somalier (...) Nar majoritetn av svartkvinna punkt liksom”. Relativ gréins
personernai det rummet inte ar afrosvenskar, da identifierar jag mig som
afrosvensk”. : i — s - ; P
Diana:“Allltsa nej jag tycker vl att jag ar afrikan, svensk...det beror vél pai
John: "Men om det kommer in nan typ pa arbetsplatsen som vilket sammanhang”. “Jag blir behandlad som en afrikan till vardags”. “Folk
kommer eller ser ut att komma fran Afrika sa blir jag glad”. tanker juinte dar ar hon svenska tjejen”.
Caleb:”Det ar véldigt manga kulturer och varderingar som skain under
samma begrepp”. Kriterier fér placering av punkt:
Moa: “Jag ser ut pa utsidan pa ett satt men pd insidan.. alltsd Uttryckta asikter och uppfattningar som

varderingsmassigt”. Hon kdnner sig mer som svensk. “Afrodelen av mig har

nog varit ganska utsuddad p nat satt”. associeras till en viss punkt pa skalan. Den relativa

gransen asyftar den gréns dar
asikten/uppfattningen associeras mer som central
an ej central, eller tvartom.

Denise tror inte att det ar nagon skillnad mellan att vara afrosvensk och inte
pa arbetsmarknaden

Ej central
Generellt: forstar inte fragorna kring afrosvensk identitet, har ej tdnkt pa det férut. Pratar inte om ras om inte en direkt fréga om det stdlls.
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Figur 7: Syn pa afrosvenskar i termer av positiv eller negativ
Beddmdes som mer positiv = placering langre till hdger
Beddmdes som mer negativ = placering langre till vanster

Negativ syn : 3 —
Caleb: “Nar jag sager att o
S s 5 )
jag ar fran (omrade) Anna: . . =
. 2 = ¢ John:“lagérstoltver | <
l'kS(?m' da tror. aII:-? att “Kanner hela tidenatt o, o o
jagar den har farliga ; 2 ; Jagp ’ =
jag maste visa t ocksd h L
blatten”. framfétterna och s&”. men 198 Vet ORI L 3 Denise:“Alla har
2 g * samhilletserut”,”Det | 2 ZENISE A
...att man far jobba 3r en svar balansgang”. juolika bilder
10000 ganger hardare avdet, sa..”
John: ”Ibland pé nat satt”
kriminella, kanske % «  Diana: “Man liksom Diana: “jag ser pa

hégljudda...typ.

. : tanker att man far
Lagutbildade”

gapa pa mig lite

Sofia: “Det har ~ ——

jag }<ant ibland ~N ] « John:

att jag har 7 “Vissa ar jumana att
d}lbbla" ] 5 [ ha liksom...att man
forutsittningar - / har folk med olika
emot mig” 2

bakgrund bland sina
anstallda” men
”1bland kdndes det
som en token-grej”.

Moa: “kanske
inte en

Nurah: “Jag tanker att i
toppplacering

man blir utsatt”.

Kriterier for placering av punkt:
Uttryckta asikter och uppfattningar som associeras

till en viss punkt pa skalan. Den relativa gransen
&syftar den grans dar &sikten/uppfattningen anses
vara mer positiv @n negativ eller tvartom.

afrosvenskarsom
individer, var och
en for sig”

Sofia: Det “beror
litegrann pa vad man
har fér kunskap och
vad man har for
livserfarenhet”.

Anna: “Viar alla
olika, alltsa
individer
egentligen”. Men
det finnsen
grupp som det
inte gatt sd bra
for, ochen som
det gétt lite
bttre for.

> Positiv syn
Moa har inga negativa erfarenheter av att vara
afrosvensk. Nar hon har “méten med séna som
ser ut som jag, de liksom pustar ut lite”.

¢ Caleb: “Jag kommerin med en helt annan

bakgrund och kompetensbredd &n vad

andra har”.

* Denise trorinte att det innebar ndgon

skillnad att vara afrosvensk pa

arbetsmarknaden hon sager sig ha en

positiv bild av att vara afrosvensk.

* John: “Jag tycker att man ska vara stolt”.

* Sofia:“Jag kan kdnna nan slags stolthet”

* Sofia: Jag kan kdnna att jag har nanting

jag kan bidramed, och har kanske en
forstaelse for andra grupper..”

¢ Caleb:"Jag dr svart, and I'm proud of it”

* Caleb: “Jag brukade undvika att visa
att jag varinvandrare, men nu ser
jag det som min starkaste sida”.

Caleb: “Jag vill visa dom (...) vi
ar utbildade, vi kan mer med

livet”. "Bara for at vi ar

invandrare betyder det inte
att viinte kan utfora ett jobb,

lika bra, minstlika bra”.
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Figur 8:Samband mellan dels rasideologierna, dels en sammanstélld bedémning av
centralitet och syn pa afrosvenskar

Rasideologi beroende
pa centralitet och syn

pa afrosvenskar:
Resonemang i urvalet

kunde ofta associeras
till de olika
rasideologierna. Vilken
ideologi som
associerades till
verkade ha ett
samband med grad av
rascentralitet och syn
pa afrosvenskar i det
aktuella
resonemanget. | vissa
fall verkade
ideologierna omformas
och anpassas till den
svenska kontexten.

Anna: “Ibland far jag en kansla av att andra

minoritetsgrupper kanske kan férsta varandra mer Central

nar de blir...liksom...utsatta. Alltsa, ja, ibland med
samerna...deras situation. Ja, lite olika.
muslimerna...”

¢ Fértryckt minoritet-ideologin .-

* ”Stéttande
nationalistideologin”

.+~ "Aspirerande humanistideologin”
John:: Tycker inte att man skatdnkai grupper

"~ men “med tanke p& hur samhillet ser ut
kanske det ar nédvandigt”

Caleb: “Jag vet att mitt liv
kommer att varaannorlunda
an en vit man, till exempel for
att jag ar svart”. "Jag kommer
mota visa motgangar som en
vit man inte kommer gora”.

7~ Caleb om afrosvenska
| organisationer: “Bara

e ”Stéttande

nationalistideologin”

i du harnan som hjalper
i dig, somser ut som

| dig, da kan du forsta att
i du ocksa kan lyckas”.

Assimileringsideologin

Moa menar att afrosvenskar som synsimedia kan
motverka uppfattade olikheter mellan dem och andra
da de “visar p& motsatsen och utsuddar olikheterna”

Negativ syn

e Aspirerande humanistideologin”

Diana: “l en perfektvarld sé skulle val alla umgas med
alla (...) det &r sa manga som kanner dig diskriminerade
(...) kdnner sig utsatta (...) pa grund av sitt krulliga har”.

___* Humanistsideologin
Diana upplever att det ar mer okej att behandla
morka personerilla, men sager om sin syn pa
afrosvenskar: “Jag ser pa afrosvenskar som
individer, var och en for sig. Det ar val precis som
jag ser pa svenskar. Jag tycker inte att man kan
(...). Jag ser det som manniskor”.

\

"Kulturell méngfald-ideologin”
John: “Att vara halvsvensk gor mig
inte mindre svensk, och attvara
halvtanzanian gér mig inte mindre
tanzanian, men vissai bada
grupperna kan tycka det”.

Ej central

. Positiv syn

Afrosvensk for Nurah: “betyder
att jag ar en individ med tva
olika kulturer”. Hon har det
vasterlandska individualistiska
och det kollektivistiska
tankandet, och har lika mycket
forstaelse for bada.

Humanistideologin
Denise sager att hon inte tanker sa
mycketi termer av grupper. Om sin syn
pa afrosvenskar sager hon @nda att
den ar positiv.
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