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English title: ""How is your boss a racist if she hired you?"

A qualitative study of Afro-Swedish social workers experiences of racism in the workplace

and what strategies they use to handle racism if they experience it.

Abstrakt

Det finns en strukturell rasism i Sverige som medfor fordelar med att vara vit da man besitter
privilegier och dérav inte moter strukturell rasism. Konsekvensen blir att vita gynnas
samtidigt som icke-vita diskrimineras. Med denna studie vill darfér undersoka afrosvenska
socionomers upplevelser av rasism pa arbetsplatsen, deras hinder utifran hudfarg samt vilka
strategier som de anvander sig av for att bemdéta och hantera rasism om de far erfara det. For
att undersoka detta har det tillampats en kvalitativ forskningsmetod som bygger pa
individuella intervjuer med 6 afrosvenska socionomer. Resultatet som framkom i studien visar
pa att samtliga intervjupersoner har upplevt rasism utifran deras hudféarg pa deras
arbetsplatser. Rasismen har framtratt bade subtilt och direkt av bade chefer och kollegor.
Intervjupersonerna har bemoétt och hanterat rasismen pa deras arbetsplatser pa olika satt.
Gemensamt har alla intervjupersoner klargjort att rasism och diskriminering inte ska
accepteras men alla har inte vagat sta emot den rasism som de far uppleva som afrosvenska
socionomer. Darfor har olika strategier lyfts i studien. Studiens resultat visar pa att
antirasistiska atgarder saknas pa intervjupersonernas arbetsplatser och att detta forsvarar
arbetet mot rasism och diskriminering.

Nyckelord: Diskriminering, rasism, arbetsplats, strategier, afrosvenskar, vithet.
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1. Inledning

“Vilket land kommer du ifrdn?” ir en vanligt forekommande friga som icke-vita far dagligen.
Den svenska arbetsmarknaden &r valdigt segregerad och anledningen till att fragan stalls &ar
enligt Havdelin & Ghebrehawariat (2020) for att vithet & dominerande, vilket leder till att nar
nagot inte ar vitt maste det forklaras. Det vita & normen och det blir forst synligt nar nagon
avviker fran normen. Tidigare forskning gallande rasdiskriminering pa arbetsmarknaden och
inom arbetslivet faststaller att det rader en stor skillnad mellan afrosvenskar och den dvriga
befolkningens mojligheter till att na en hdg position i arbetskarridren trots motsvarande
utbildning (Lénsstyrelsen Stockholm, 2018: 2). Detta visar pa att strukturell diskriminering
utifran hudfarg har en inverkan pa afrosvenskars liv och inte minst pa deras situation pa
arbetsmakrnarknaden (ibid). Rasism och diskriminering mot afrosvenskar framtrader genom
ojamlik fordelning av till exempel resurser och karriarmojligheter. Denna ojamlika fordelning
har en negativ paverkan pa afrosvenskars situation pa arbetsmarknaden och leder till olika och

orattvisa villkor jamfért med den dvriga befolkningen (ibid: 12).

Rasism uppratthalls ideologiskt genom praktiker inom flera institutioner sdsom media och
utbildning (Essed, 2005: 76). Dessa praktiker leder till en forestallning dar man utgar fran att
ens egna grupp satts forst och méanniskor med annan rasmaéssig och etnisk harkomst till
exempel dr mindre dugliga och kompetenta. Denna typ av rasism och diskriminering av
méanniskor med annan etnisk harkomst ar ett resultat av att individer verkstaller rutinmassiga
praktiker inom verksamheten som medfor en viss arbetsplatskultur och normer. Dessa
processer bibehaller ojamlika maktforhallanden (ibid: 77). Darfor vill vi som tva blivande
socionomer undersdka om anti-svarthet och rasism finns pa arbetsplatser inom socialt arbete
da tidigare forskning klargor att det finns processer som gor det mojligt for en utbredd
strukturell diskriminering utifran hudfarg att verka pa den svenska arbetsmarknaden
(L&nsstyrelsen Stockholm, 2018: 3). Som blivande socionomer &r vi trdnade i ett etiskt
forhallningssatt som till exempel bestar av varderingar om lika véarde och jamlikhet
(professionsetik), och r darfor intresserade av att forstd om dessa diskriminerande processer

finns pa arbetsplatser inom socialt arbete (Akademikerforbundet SSR: 5)



1.1 Bakgrund och problemformulering

Rasism associeras ofta med andra lander sasom USA, dar rasismen har ett starkt faste i
samhaéllet. Trots att det har gatt mer &n ett halvt sekel sedan raslagarna upphdrde fortlever
rasismen kvar i USA. Den yttrar sig bland annat genom det dvervald som svarta manniskor
utsatts for av polis och som i manga fall har lett till dodsfall (Lindhagen, 2020). En
invandning mot évervaldet ledde till att rorelsen BlackLivesMatter skapades.
BlackLivesMatter (BLM) grundades 2013 i USA som en motreaktion pa frikannandet av den
17-arige pojken Trayvon Martins mordare som vackte enorm ilska, sorg och radsla i det
afroamerikanska samhallet. Martin var en obevéapnad pojke pa vag till sin pappas flickvans
hus den kvéllen med en flaska iste i ena handen och en pase godis i den andra. Martins
mordare, George Zimmerman var en omradesvakt och valde trots polisens avradan att félja
Trayvon och tillslut skjuta honom. Trots att Zimmerman erkénde sin handling och menade att
han skot i sjalvforsvar frikandes han helt fran mordet pa den oskyldige pojken. Karnan bakom
BlackLivesMatter rorelsen ar att bekdampa och motverka valdshandlingar mot svarta personer,
skapa rum for deras mojligheter och skapa mojlighet till innovation. BlackLivesMatters
mission &r att utrota den vita 6verordnanden och bygga gemenskap som inkluderar alla svarta
maéanniskor och inte endast samhallets normativa manniskor. Rorelsen har expanderat och
kommit att bli en global organisation runt om i vérlden (BlackLivesMatter).
BlackLivesMatter rorelsen i USA fokuserar pa att uppmarksamma polisbrutaliteten mot
afroamerikaner och hér i Sverige har rorelsen ett arbetslivsfokus samt ett forsok till att

uppmarksamma polis- eller vaktvald (Arbetsvérlden, 2020).

Sverige ser sig sjalva som ett land som inte gor skillnad pa raser, ett tolerant land som pastas
vara mindre paverkat av postkoloniala relationer jamfért med andra lander, ett land som
innefattar dygd i sin valfardspolitik, i sina demokratiska och jamlikhetskdmpande principer
(Freeman & Johnson, 2012: 100-101). Denna syn kan grunda sig pa den svenska
exceptionalismen, en sjalvuppfattning om Sverige som ett land som stod utanfor
kolonialismen och ett land dar fokus pa fragor kring rasism och ras av den anledningen inte
ror dagens Sverige (Mangkulturellt centrum, 2014: 5). En del av den svenska
exceptionalismen handlar om att vi intalar oss att Sverige endast har varit en liten del av
kolonialmakten. Dock har Sverige varit en del av det transatlantiska slaveriet, av tortyren som
lemlastningar och morden i Kongo. Den forsta delen av den svenska exceptionalismen
handlar om att géra goda undantag for allt som &r tungt i den svenska historien och den andra

om att Sverige ser sig sjalvt som exceptionellt bra (Habel, 2018).



Spar av bade kolonialism och slaveri har skapat en process av andrafiering som gor
afrosvenskar till “de andra” (kategorin afrosvensk innefattar all svensk befolkning med
afrikanskt pabra, saval utlandsfodda som infédda [Mangkulturellt centrum, 2014: 5]). Som
tidigare namnt &r inte manga medvetna om att Sverige ocksa hade en stor del i kolonialismen
och att Sverige har haft fort som tillhérde slavmarknaden (marknad som utgjordes av
forslavade afrikaner) i Afrika. Slavhandeln innebar redan da fortryck och maktférhallanden
som ber6vade andra manniskor sin frihet. Det rader en fortsatt fargblindhet i Sverige som styr
hur vita svenskar oftast resonerar kring rasism. Resonemanget “jag ser dig inte som svart, jag
ser dig bara som méanniska” leder till att man raderar ut maktskillnader och makthierarkier.
Denna fargblindhet kan leda till att vita kan ta till sig tolkningsforetrade genom att inte
erkanna att svarta behandlas utifran koloniala idéer om ras och hierarkier (UR Play, 2016).
Vitas tolkningsforetrade mojliggors och reproduceras genom vithetsnormen som &r fullt
pataglig i det svenska samhéllet men som enligt Regeringskansliet fornekas av manga
(Lindhagen, 2020). Begreppet vithet hanvisar inte direkt till vita kroppar utan snarare till en
ideologi som leder till en ojamlik makt-och privilegieuppdelning som utgar ifran manniskors
olika fenotypiska drag. Vithet och vithetsnorm gynnar den vita kroppen och kan skapa en

“vit” normalitet som kan resultera i rasism (Habel, 2018).

Vithetsnormen skapar samhallsstrukturer och makthierarkier som leder till att jamlikhet inte
tycks gélla for alla (Kamali, 2005: 30). Detta grundar sig i ett skapande av andrafiering och
formar ett “vi och de”. “Vi” i detta ssmmanhang &r vistvarlden som ses som det verldgsna
jamfort med de andra nationerna och rasifierade som bendmns “de andra” och gors till
underordnade och mindervérdiga (ibid: 29-30). Detta skapar en strukturell rasism som
implicerar fordelar med att vara vit i det svenska samhallet och majoriteten av varlden. Som
vit besitter man privilegier och utsétts inte for strukturell rasism. Rasismen medfor att icke-
vita systematiskt diskrimineras medan vita gynnas (Regeringskansliet, 2020). Icke-vita har det
till exempel oftast svarare att fa ratt vard, bostad, jobb eller utbildning. Dérfor ar det viktigt
att uppmarksamma maktaspekten i denna kontext da den skiljer sig mellan manniskor grundat
pa ens hudfarg. Makten och forutséttningarna éver sitt eget liv, sina méjligheter och samhallet

som den vita och den svarta individen lever i blir darfor ojamlika (ibid).

Denna typ av strukturell rasism synliggors genom den diskriminering som afrosvenskar
upplever pa den svenska arbetsmarknaden. Afrosvenskar behéver till exempel ha en

forskarutbildning for att komma upp i samma loneniva som en 6vrig medborgare med tredrig



utbildning efter gymnasiet (Lindhagen, 2020). Afrosvenskar framtrader &ven i vissa
arbetsplatser medan den 6vriga befolkningen dominerar pa andra arbetsplatser. Dessutom har
afrosvenskar 6verlag och systematiskt en tendens att ha yrken med Iag 16n och som
forknippas med lag status, detta kallas for “horisontell segregation” (Lénsstyrelsen, 2018: 19).
Diskriminering pa arbetsplatsen mot afrosvenskar yttrar sig ocksa genom att afrosvenskar har
det svarare an andra medborgare att na yrken med hogre 16n och status som speglar deras
utbildningsniva. Aven om afrosvenskar ar lika meriterade eller mer meriterade an den 6vriga
befolkningen har dem det svarare att komma lika langt i karriaren, detta kallas istallet for
“vertikal segregation” (ibid). Diskriminering sker trots att vi i Sverige har en
diskrimineringslag som syftar till att bland annat framja lika rattigheter och méjligheter
oavsett etnisk tillhorighet, och till exempel forbjuder arbetsgivare att diskriminera anstéllda
(SFS, 2008: 567).

Forskning om diskriminering visar pa att det finns en omfattande och radande rasism samt
sérbehandling mot de som kategoriseras som “de andra”. Denna kategori av manniskor
klassificeras som icke-europeiska minoriteter i vést. Existensen av rasism ar inget undantag
for Sverige da den institutionella och strukturella rasismen &r lika utbredd har. Men genom att
rasismen manga ganger fornekas och nonchaleras av auktoritara grupper leder det till att
diskriminering normaliseras, integreras och blir en rutinmassig del av var vardag och sociala
relationer. Resultatet blir att institutionella sammanhang inbaddas av oréttvisa maktstrukturer
(Kamali, 2005: 30).

1.2 Studiens relevans for socialt arbete

Enligt Kamali (2006) &r rasism vanligtvis ett &mne man helst avstar fran att diskutera inom
flera sociala arbeten. Detta avstand fran amnet grundar sig oftast i ett fornekande av
socialarbetare som diskriminerande eller rasistiska. | vissa fall kan &ven socialtjansten
forknippa rasism med nagot som forekommer pa andra arbetsplatser och inte nagot som
forekommer pa den egna arbetsplatsen (ibid: 281). Darfor upplever vi att det ar viktigt att
studera om rasism forekommer pa sociala arbeten. Socialarbetare kan sakna kunskap om
rasismens rorlighet och skiftande former eftersom rasismen oftast forknippas med andra
lander. Rasism behover inte endast handla om exempelvis explicita rasistiska praktiker och
eliminering, dagens rasism ter sig valdigt subtil vilket kan géra det svart att utlasa rasismen

(ibid). Parallellt med detta finns det en utbredd etnisk ojamlikhet och en stor frustration 6ver



tystnaden kring den vardagsrasism och diskriminering som finns i det officiella Sverige
(Reyes & Kamali, 2005: 10-11).

Av den anledningen &r det viktigt att uppmarksamma och samtala om rasism for att det kan
skapa antaganden som integreras i samhéllet och i praktiken (Reyes & Kamali, 2005: 16). Om
man inte undersoker rasismens existens kan det leda till osynliggorande av radande normer
och tysta ner en rasistisk ordning (ibid). De rasistiska diskursernas makt att precisera problem
och/eller att framstélla betydelse i sammanhang mojliggor existensen av en diskriminerade
ordning. Vi anser darfor att det ar viktigt att undersoka och ifragasatta verklighetsbilder da det
ar ett uttryck for en forutbestamd ordning (ibid: 17). Detta eftersom det forekommer ett
fornekande av att erkénna vissa erfarenheter och handlingar som diskriminering, vilket leder
till social ojamlikhet (ibid: 18).

Etisk medvetenhet ar betydande i professioner dar arbetet av den professionella kan komma
att ha en omfattande paverkan pa manniskor liv och forutséttningar, inte minst i var framtida
profession som socialarbetare. Darfor &r det av stor vikt att man som socialarbetare har
kunskap om hur det &r pa ens arbetsplats da vérderingar efterlevs. En av de etiska riktlinjerna
for socialarbetare ar att de ska forhindra attityder och handlingar som ar av krankande eller
diskriminerande art att komma till uttryck pa arbetsplatsen (Akademikerférbundet SSR: 25).
Socialarbetare bor darfor vara normkritiska i sin professionella omgivning och mot individer
som uttrycker diskriminerande attityder och handlingar. Dessutom bor socialarbetare ha en
kritisk observans pa den egna arbetsplatsen och pa ens egna forhallningssatt och handlingar
(ibid: 13). Vi vill darfor underséka om rasism mot afrosvenskar finns pa arbetsplatser inom
socialt arbete trots de etiska principerna som socialarbetare bor forhalla sig till.

1.3 Syfte och fragestéallning
Syftet med studien &r att undersoka afrosvenska socionomers upplevelser av rasism pa deras
arbetsplatser. Samt vilka strategier de anvander sig av for att bem6ta och hantera rasism om

de far erfara det pa arbetsplatsen. Darfor blir studiens fragestallningar foljande:

1. Upplever afrosvenska socionomer att de utsatts for hinder pa sin arbetsplats pa grund
av sin hudfarg, och i sa fall vilka?

2. Om de upplever rasism, hur bemoter de detta, vilka strategier anvander de sig av?



2. Metod

For att besvara studiens fragestallningar har en kvalitativ metod i form av intervjuer
tillampats. Vi har valt att utga fran ett kvalitativt analysarbete da syftet med den kvalitativa
forskningsintervjun &r att fa och ge nyanserade beskrivningar av diverse kvalitativa synsétt av
intervjupersonernas livsvérld (Kvale & Brinkmann, 2014: 47). Kvalitativa metoder &r skapade
for att begripa sociala interaktioner samt vad samhalleliga fenomen kan komma att betyda i de
sammanhang dar de utformas (Rennstam & Waésterfors, 2015: 13). Denna metod anvands inte
for att utforska det som kan matas med siffror, hur mycket eller hur manga. Kvalitativ metod
har snarare skapats for att begripa processer och betydelser, till exempel hur makt utévas
(ibid). Vi finner kvalitativ metod mest lamplig for att kunna besvara studiens syfte da
meningen ar att undersoka afrosvenskars upplevelser av rasism pa deras arbetsplats och vilka
strategier de anvander sig av for att bemota rasismen. Da syfte ar att samla in material genom
samtal med manniskor for att lata respondenterna berétta om deras upplevelser utan att styras
av 0ss som undersokare, passar en kvalitativ och 6ppen metod var studie (Jacobsen, 2012:
62).

2.1 Urval

For att kunna medverka i denna studie var kravet att intervjupersonerna var yrkesverksamma
socialarbetare samt afrosvenskar, bortsett fran det hade vi ingen bestamd tanke om urvalet. |
relation till typ av arbetsplats valde vi inte bort nagon typ av socialt arbete. I slutdndan blev
det dnda att alla sex deltagare ar yrkesverksamma som socialsekreterare inom olika omraden i
Vastra Gotalandsregionen. Vi har dock valt att bortse frn kon och alder vid analys av
materialet och endast utgatt fran intervjupersonernas hudféarg. Anledningen till att vi bortsett
fran kon och alder i var studie &r att vi varit tvungna till att begransa studien pa grund av
begrénsad tid och resurser, samt att vi med hjélp av en kvalitativ metod har valt att fokusera
pé intervjupersonernas hudfarg och deras upplevelser utifran det. Aven om alla
intervjupersoner var afrosvenskar ser vi de inte som en grupp utan som enskilda individer.
Déarfor kommer vi under resultatet och analysen ge intervjupersonerna fingerade namn for att
undvika typifiering da alla intervjupersoner har olika beréttelser. Trots att vi ger
intervjupersonerna fingerade namn kommer vi inte att skriva “han” eller “hon” i analysen da
vi inte lagger vikt pd kon 1 var studie. Déarfor kommer vi att endast skriva “hen” trots att

namnen kan kopplas till ett specifikt kon.



Tanken med att ge intervjupersonerna fingerade namn motiverades och styrktes dven av Black
Lives Matters implementering av hashtagen “SayHerName”, “SayHisName” och
“SayTheirName”. Syftet bakom hashtagen ar att motverka synen pé svarta som enbart en
grupp och istallet erk&nna de som enskilda individer med olika livshistorier och erfarenheter
(BlackLivesMatter).

2.2 Rekrytering av informanter

Vi har anvant oss av snébollsmetoden for att rekrytera informanter. Detta innebér att vi forst
identifiera en intervjuperson som ledde oss vidare till nasta. Vi bestamde oss for var forsta
informant utifran att vi hade kdnnedom om att denna person hade upplevt vissa erfarenheter
som var av betydelse for var studie. Detta betyder att respondenten hade en inblick i
fenomenet och detta uppméarksammade vi genom en kollega till personen (Jacobsen, 2012:
131). Innan vi fragade om intervjupersonen ville medverka i var studie hade kollegan fragat
om det var okej om vi kontaktade hen, vilket det var. Denna intervjuperson rekommendera
oss till en annan intervjuperson som dérefter fortsatte att leda oss till nasta. Snébollseffekten
fortsatte tills att vi hade intervjuat sex personer och kande att det material som samlades in
under intervjuerna var mattat (ibid). Vi var noga med att sdga att vi inte hade ett krav om att
informanterna var tvungna att ha upplevt rasism pa arbetsplatsen, utan att vara krav endast var
att informanterna skall vara yrkesverksamma socialarbetare och afrosvenskar. Deltagarna
slussade darfor oss vidare till andra deltagare grundat pa harkomst och yrke, daremot hade vi

ingen kannedom om deras upplevelser av rasism innan intervjun.

Utifran studiens begransade tidsram och laget som rader pa grund av den pagaende corona
pandemin upplever vi att sndbollsmetoden var den mest lampade metoden att nyttja for
studien. Dock ser vi att det finns en risk att valet av metod kan ha paverkat studiens
reliabilitet, med andra ord kan det gjort skillnad i resultatet om vi valt en annan
undersokningsdesign (Jacobsen, 2012: 59). Pa sa sétt att det kan finnas en problematik med
att intervjupersonerna kan ha upplevt liknande eller samma handelser och att var studie blivit
vinklad. Men eftersom svaren som vi fatt ar nyanserade upplever vi inte att var metod

paverkat den information som vi samlat in.

Vart val av att anvanda oss av en kvalitativ metod grundar sig pa att vi har valt att arbeta med

djupgaende fragor och av den anledningen har vi valt att fokusera pa nagra fa informanter
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(Jacobsen, 2012: 59). For att kunna ga pa djupet kravdes det att vi avgransade oss och
fokuserade pa att fa fram informanternas uppfattning och upplevelser snarare an att forsoka
skapa en bredd (ibid: 63). Risken med detta ar att studiens resultat inte gar att generalisera,
eftersom det blir svarare att kunna havda att resultatet som vi har fatt fram ocksa kan gélla for
andra utdver vara fa informanter (ibid: 69). Men & andra sidan kan aven vart val att intervjua
personer som jobbar pa olika kommuner i Véstra Gotalands Lan gett oss nyanserade svar och
kunnat motverka ett generaliseringsproblem. | och med att vi har anvént oss av en kvalitativ
forskningsmetod maste vi anvanda oss av andra kriterier an endast generaliserbarhet, validitet,
reliabilitet for att bedoma kvaliteten i var studie. Detta da innehallet i en kvalitativ forskning
sadsom manskliga upplevelser och handlingar inte kan éverforas till siffror och darfor blir det
svart att avgora studiens kvalite utifran samma kriterier som anvands i en kvantitativ
forskning (Pandey & Patnaik, 2014: 5743). Till exempel kan det bli svart att anvanda sig av
termen generaliserbarhet vid bedémningen av var studie da studien hanvisar till en specifik
social miljo (Socialtjansten i Vastra Gétalandsregionen) och darfor blir resultatet svart att
generalisera till alla afrosvenskar i alla kontexter (ibid: 5745). Dock stdimmer resultatet
overens med tidigare forskning vilket anda kan papeka pa en viss generaliserbarhet for var

studie.

Generaliserbarhet kan dven kopplas till kredibilitet som hdvdar att en studie ar trovardig om
resultatet som man fatt fram overensstammer med verkligheten (Pandey & Patnaik, 2014:
5746-5747). Kredibiliteten i var studie kan aven speglas genom att vi har analyserat
materialet pa olika satt, genom att vara tva som analyserar minimeras risken for selektiv
uppfattning och partiskhet. Malet med kredibilitet ar inte att enbart soka efter enstammighet
utan att forsoka forstd och analysera datan pa olika satt. Var studie styrks darfor av att vi ar
tva som analyserar materialet och har olika bakgrunder och syner, vilket minskar selektiv
uppfattning. Detta reducerar aven risken for partiskhet och att vi tolkar in materialet utifran
enbart ett perspektiv (ibid: 5745). For att styrka studiens kredibilitet har vi bett vara
informanter att lasa igenom materialet som vi har transkriberat, detta for att sakerstélla att
intervjupersonernas yttranden stdammer éverens med det som dem hade som avsikt att beratta
om (ibid: 5749). Vi kan dock se att det kan finnas en problematik med att kunna hévda att
vara slutsatser kan 6verforas till andra kontext och pavisa en 6verforbarhet (ibid: 5750). Men
genom att utga fran yttranden och redogdra studiens resultat utifran citat som vi har lagt fram
i studien, klargor vi att vi har forsokt halla oss objektiva och att vart resultat inte ar baserat pa

vara egna omdémen och uppfattningar, vilket styrker studiens trovardighet (ibid: 5751).
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2.3 Val av tillvagagangsséatt och arbetsfordelning

Som insamlingsmetod valde vi att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer eftersom vi
ville undersoka deltagarnas upplevelser och asikter (Jacobsen, 2012: 97). Samtliga intervjuer
genomfordes via den digitala plattformen Zoom da studien genomfordes under covid-19
pandemin. Intervjuerna som genomfordes var individuella, valet av intervjuformen styrktes av
att den mojliggjorde det for undersokarna att berdtta om sina erfarenheter fritt till oss utan att
behova ta hansyn till andra. Dessutom upplever vi att individuella intervjuer ar ett naturligt
tillvagagangssatt for att forsoka skapa en tillit mellan oss som undersokare och
intervjupersonen, jamfort med om vi hade hallit gruppintervijuer (ibid: 97-98). Tillit ar viktigt
av den orsaken att det kan leda till stor 6ppenhet som i slutdndan gynnar materialet som
samlas in. Om vi istéllet hade valt att utféra intervjuer i grupp ser vi att det eventuellt hade
kunnat leda till andra svar pa grund av att respondenterna hade kunnat samtala fram nya svar
tillsammans. Deltagarna hade da kunnat ta del av den sociala miljon vilket skulle kunna
resultera i ett annat beteende &n det som intervjupersonerna visat pa nu nar de har intervjuats
individuellt. Kopplat till vart syfte ser vi att den typ av intervjuteknik vi anvént oss av ar den
mest passande. Detta da vi bedémt att deltagarnas personliga beréttelser och upplevelser far

battre mojlighet att komma till uttryck via individuella intervjuer (ibid: 99).

| var studie har vi utgatt ifran material som vi sjalva har samlat in (Jacobsen, 2012: 59). Vi
utarbetade en intervjuguide med fragor som behandlade olika teman i relation till studiens
syfte. Vi bestdamde oss for att gora en intervjuguide (se bilaga 3) for att forsoka sakerstélla att
intervjuerna var strukturerade och samtidigt innefattar de teman som vi vill belysa (ibid: 101).
Aven om vi valde att ha en specifik ordningsfoljd pa vara fragor, var vi samtidigt medvetna
om att stalla 6ppna fragor som inte var ledande, da vi ville undvika att paverka eller vinkla
intervjusvaren. Bortsett fran utformningen av fragornas ordningsfoljd fick vi aven under
samtalens gang ibland stalla foljdfragor och var da tvungna att ga ifran intervjuguiden. Detta
for att forsoka lyfta fram intervjupersonernas erfarenheter kopplat till vart syfte och fa tillgang
till relevant information (ibid: 110). I slutdndan ar det darfor viktigt att ha med sig att
intervjuguiden enbart ar en guide och inte ndgot man slaviskt maste utga fran, det viktigaste ar
att alla teman behandlas under samtalet och att samtalet har ett flyt (Esaiasson et al., 2012:
267).
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Innan varje intervju inleddes, bdrjade vi med att presentera oss sjalva och beréttade lite om
var bakgrund utifran det som var relevant for studien, detta for att skapa ett fortroende infor
intervjun (Jacobsen, 2012: 108-109). Vi var dven tydliga med att friga om respondenterna
hade nagra fragor innan intervjun paborjades och om de forstatt studiens syfte. Detta gjordes
for att skapa en dppen stamning och sékerstélla att de hade tagit till sig av vart
informationsbrev (se bilaga 1), samt for att uppfylla kravet pa informerat samtycke och
tillforsakra att intervjupersonerna forstatt vad informationen skall anvandas till och givit sitt
samtycke till det (ibid: 103). For att 6ppna upp samtalet valde vi &ven att borja med att stalla
generella fragor innan vi inriktade oss pa fragor kopplat till om respondenterna bemétt rasism
pa arbetsplatsen (Jacobsen, 2012: 108, 109). Esaiasson et al. (2012) forklarar att detta brukar
kallas for uppvarmningsfragor. Dérefter Gvergick vi till vara tematiska fragor som ar de
viktigaste i en intervju och later intervjupersonen nyansera hens erfarenheter kopplat till det
som har betydelse for var studie (ibid: 265). Var intervjuguide &r uppdelad i tre olika teman
som borjar med att berdra intervjupersonernas bakgrund, till att ga 6ver till rasism och
slutligen gar den in pa strategier. For att avsluta var intervju pa ett mjukt sétt valde vi att
anvanda oss av en avslutningsfraga, en sa kallad “sdkerhetsventil” for att forsikra oss om att
intervjupersonen fatt mojlighet att fora fram den information som hen 6nskat framfora
(Jacobsen, 2012: 112).

Innan vi genomfdrde intervjuerna valde vi att testa intervjuguiden i en pilotintervju. Detta for
att se om det fanns ett behov av att revidera den, bade utifran att etiska 6vervaganden kopplat
till att rasism ar ett kansligt fenomen och for att se om fragorna genererade svar som
korrelerade med studiens syfte. Var pilotintervju visade att upplagget av fragorna var
fungerande och att intervjupersonen kande sig tillfreds med att besvara pa fragorna och tala
fritt. Efter genomforandet av pilotintervjun var tiden knapp och vi var medvetna om att tiden
for studien var en faktor. FOr att vara tidseffektiva tog vi ganska snabbt darefter kontakt med
den forsta informanten via mejl och skickade ut informationsbrevet (se bilaga 1), som aven
inkluderade ett samtyckeskrav (se bilaga 2). | informationsbrevet framkom det att
respondenterna hade mojlighet att bestdmma i vilken kontext intervjun skulle genomforas,
alltsa bade i vilken miljo, och vilken dag/tid utifran de dagar som vi i forhand avsatt for
intervjutid. Vi valde att ge respondenterna denna valmojlighet relaterat till att vi & medvetna
om att valet av den miljé som en intervju genomfors i paverkar innehallet i intervjun
(Jacobsen, 2012: 102). Dérav ville vi ge respondenterna mojlighet att valja den miljé som

lampade sig bést for dem, detta for att forsoka undvika en “kontexteffekt” i den mén det gick.
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Som tidigare ndmnt valde dock alla respondenter att genomfora intervjuerna via digitala
plattformar (Zoom) pa deras arbetsplatser (under deras arbetstid) kopplat till radande pandemi

vilket kan ha paverkat innehallet.

Den digitala intervjuformen kan paverka det material som samlats in om respondenterna inte
upplevde den som en naturlig miljo, utan hellre hade valt att ses personligen. Men samtliga
respondenter namnde under intervjuns gang att de vant sig vid digitala plattformar i nulaget
da de arbetat pa detta satt sedan manader tillbaka och kande sig bekvama med intervjuformen.
De flesta intervjuer blev cirka 30 minuter langa, dock var den Kortaste intervjun 14 minuter
och den langsta 37 minuter. Vid en kvalitativ metod ar det vanligt att intervjutiden ar
varierande bland deltagarna. Oberoende av tiden var alla intervjuer givande, &ven den kortare
intervjun. Vi upplever att alla intervjupersoner har bistatt med givande information da deras
deltagande i sig har varit frivilligt och darfoér har de varit dppna och samarbetsvilliga
(Bryman, 2018: 311).

| informationsbrevet gav vi dven respondenterna mojlighet att valja om intervjun skulle
genomforas av oss bada eller endast utav en av oss, men alla respondenter gav sitt
godkannande till att vi bada skulle medverka i intervjun. Detta sag vi som en fordel for det
material som skulle samlas in relaterat till att det kan férekomma en viss problematik till féljd
av nagot som kallas “intervjuareffekt” (Bryman, 2018: 107). En “intervjuareffekt” innebér att
svaren kan skilja sig och paverkas av vem som leder eller genomfor intervjun. Alla sex
intervjuer som genomfordes hade en rod trad betraffande fragor och tema-struktur, men det
varierade gallande vem som stéllde fragorna eller hur vi férde samtalen vid varje intervju. Nar
vi i efterhand har gatt igenom alla intervjuer &r detta inget som vi fokuserat pa eftersom
resultatet som presenterades bade var uttémmande och upplevdes inte hammat eller tillgjort.
Vi kan alltsé inte se en “intervjuareffekt” da vi samverkade under samtliga intervjuer. Nagot
vi dock har uppméarksammat kopplat till intervjuguiden och fragorna ér att deltagarna hade
svart att greppa fraga 6 (se bilaga 3). Fragan beror de sociala arbetets etiska principer och om
de efterlevs eller lyfts pa deras arbetsplatser. Vi var tvungna att repetera fragan och fortydliga

den for samtliga deltagare innan vi kunde fa svar.

Intervjuerna samlades in via samtal med oss som undersokare och dokumenterades med hjalp
av en inspelning och transkriberades dérefter enskilt av oss for att sedan kunna analyseras.
For att kunna analysera det ramaterial som vi samlat in, bérjade vi med att strukturera upp och
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dela upp helheten (allt material) och transkribera en intervju at gangen. Detta for att kunna ga
tillbaka och jamfora intervjuerna och sedan forsdka studera likheter och olikheter mellan dem.
Vi delade alltsa upp allt material i teman och forsokte efter detta att hitta samband mellan de
olika teman. Transkriberingen innebar att bade fragor och svar omskrevs fran
ljudupptagningar till skrifter (Jacobsen, 2012: 141-142).

Vi har valt att arbeta tillsammans under hela analysarbetet och i studiens alla delar, men for
att effektivera arbetet och spara tid delade vi upp transkriberingarna mellan oss. Trots
uppdelningen var vi noga med att bade skulle ha last all skriven text. Darav har vi bada last
studiens all empiri och litteratur. Trots en pagaende pandemi (Covid-19) har vi haft
mojligheten och formanen att kunna traffas fysiskt for att arbeta. Detta har underlattat

diskussioner som vi upplever har kunnat gynnat vart uppsatsskrivande.

2.4 Analys metod

For att kunna analysera 25 sidors transkribering behdvde vi bestdmma oss for en analysmetod.
Vi valde att tillampa en tematisk analys pa studiens data (Bryman, 2018: 707). Enligt Bryman
innefattar tematisering sex olika steg. Det forsta steget innebar att vi bekantade oss med allt
material genom att lasa igenom alla sidor av transkribering. Vi genomforde detta steg pa olika
hall men bada laste igenom allt material. Vid nasta steg borjade vi skapa en uppfattning om
allt insamlat material och borjade sedan koda materialet tillsamman utifran studiens syfte och
fragestallningar for att satta namn pa det som egentligen bestar av mindre textdelar. | det
tredje steget stravade vi efter att minska pa koderna vi fick fram under steg tva (ibid). For att
underlatta denna process borjade vi med att konstatera att viss typ av material liknar varandra
och behandlar samma teman, samtidigt som det &ven speglade att visst material skiljer sig
fran de andra och pa sa sétt belyste det olika teman (Jacobsen, 2012: 146-147). Vara tre
huvudteman med tva tillhérande underteman till varje huvudtema skapades genom att vi forst
separat markerade meningsbérande enheter med en dverstrykningspenna for att sen
tillsammans diskutera likheter och olikheter mellan dem. | det fjarde steget borjade vi granska
de teman vi kommit fram till och avskalade bort teman som inte var relevanta for studiens
syfte. Pa steg fem namngav vi vara slutliga teman och delade upp de i huvud- och
underteman. | det sista och sjatte steget kopplade vi vara teman till forskningsfragorna och till
tidigare forskning samt teoretiska perspektiv/begrepp for att hitta samband mellan olika teman
och litteraturen (Bryman, 2018: 707—708).
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2.5 Etiska dvervaganden

Denna studie utgar fran Vetenskapsradet (2017) fyra etiska principer; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet handlar om
att vi behover informera studiens deltagare om studiens syfte, att deras medverkan ar frivillig
och att de kan avbryta deras medverkan utan att ange nagra skal. Underrattelsen géllande
informationskravet fick deltagarna i informationsbrevet som skickades till deras mail innan
intervjun dar ovanstaende information framkom. Vi gick dven igenom informationsbrevet
innan intervjun startade och fragade deltagarna om det fanns nagra oklarheter. Alla sex

intervjupersoner medverkade under hela intervjuns gang.

Betraffande samtyckeskravet innebar det att vi behdvde ett samtycke fran deltagarna till att de
vill medverka i studien. Innan intervjuns gang skickades det darfor aven ut en
samtyckesblankett tillsammans med informationsbrevet dar deltagarna gav sitt samtycke.
Eftersom alla sex intervjuer genomférdes via den digitala plattformen Zoom sa fick vi
samtycket muntligt istallet for skriftligt (kravet pa muntligt samtycke styrs av god
forskningssed). Samtycket fran alla studiens deltagare finns inspelat och dokumenterat.
Konfidentialitetskravet syftar till att vi maste avidentifiera studiens deltagare sa ingen
information kan faststéllas pa sa satt att studiens deltagare kan identifieras (Vetenskapsradet,
2017). Vi har forhallit oss till konfidentialitetskravet genom att kringga anvandandet av
alldeles for detaljerade citat som kan identifiera deltagarna. Vi har dven skickat individuella
mejl till varje intervjuperson efter intervjun déar det framkommer vilka citat vi vill anvanda oss
av i studien och fragat om deras samtycke igen. Detta valde vi att gora for att sakerstélla att vi
inte offentliggdr kénsliga material som studiens deltagare inte har godkéant. En deltagare har
alltsa ratt till att neka forskaren fran att anvanda materialet som personen har delgivit efter

genomford intervju. Detta maste vi som forskare respektera (Esaiasson et al., 2012: 257).

Sist har vi valt att inte ndmna vilka specifika grafiska platser deltagarna jobbar inom och
endast angett att de jobbar ndgonstans inom Sverige, Véastra Gétalands lan. Valet av att
informera vilket l1&n intervjupersonerna jobbar inom anser vi inte kunna avsldja deltagarnas
identitet eftersom vi endast intervjuat en liten del av alla afrosvenskar som jobbar inom
socialtjansten i Vastra Gotalands l1&an. For att garantera deltagarnas anonymitet var vi tvungna
att gora ett etiskt 6vervagande. Vi behdvde reflektera om studiens trovéardighet (vissa studier

kan tappa sin trovardighet om de inte anger kallan) gar fore deltagarnas anonymitet. | var
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bedémning faste vi storre vikt i deltagarnas anonymitet och har darfor valt att kringga

detaljerad information om deltagarna (Esaiasson et al., 2012: 257).

Vidare till nyttjandekravet innebér det att materialet vi insamlat endast ska anvandas i
forskningsandamal. Resultaten i var studie far darfor inte anvandast i icke-vetenskapliga
situationer eller i kommersiellt bruk. Darfor informerades deltagarna om att det transkriberade
materialet och ljudinspelningarna kommer férvaras oatkomligt i vara datorer och raderas i
samband med att var studie registrerats som godkant i plattformen Ladok (Vetenskapsradet,
2017). Utifran begreppen risk och skada ar vi medvetna om kansligheten som kan uppkomma
nar man pratar om rasism och dess erfarenheter samt upplevelser. Vi har darfor behévt gora
en gransdragning mellan att vi inte besitter psykologikunskaper men anda anpassat oss till
situationen och personen. Vi var medvetna om att kénsliga eller jobbiga situationer kunde
uppsta och var forberedda pa att hora av oss efterat och stimma av, samt kunna ha en
uppfdljning om det behdvdes. Det behdvdes dock ingen uppfdljning da inga jobbiga eller
kansliga situationer uppstod utifran vara egna uppfattningar, inga intervjupersoner hérde av
sig till oss efter intervjuerna. Vi var ocksa medvetna om att det inte endast handlar om att

fanga upp intervjusvaren utan att behandla det de sager med varsamhet.

3. Tidigare forskning

Under denna rubrik redogors det for studier inom forskning kring rasism och diskriminering
mot individer med afrikanskt pabra i olika sammanhang. Vi skildrar fem svenska studier och
1 brittisk. Overgripande lyfter forskningen upp begrepp och perspektiv som vardagsrasism,
vithetsprivilegier, etnisk hierarki, motstandsstrategier och férnekande av rasism inom
socialtjansten. Vi anvénde oss av Goteborgs Universitets databas “Supersok” for att hitta
relevant tidigare forskning. For att forst fa en dverblick 6ver materialet som fanns att tillga i
vért valda amne borjade vi med en bred sokning med ord som “rasism” och “diskriminering”.
Vi fick mellan 3 483 och 2 356 traffar men markte att sokorden var for breda och gav oss inte
relevanta artiklar specifikt for vart omrade. Vi valde darfor att omformulera oss och sokte pa

ord som“svart svensk”, “etnisk diskriminering”, “arbetsplats” och “socialt arbete”. Detta gav

oss farre traffar och tva studier som relaterar till var egen studie.

Trots tidigare sdkord som “‘socialt arbete” fann vi till en borjan det svért att hitta artiklar om

rasism kopplat till socialt arbete. Vi insag da att vi behdvde dndra pa sékorden och testade
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istdllet att s6ka pa “anti-racism” och “swedish social work”, vi fick da fram 938 artiklar. For
att avgréansa detta ytterligare dndrade vi var sokning under “publikationsar” till artiklar som
inte ar dldre &n 2017 (utan nagon orsak till det specifika aret), detta resulterade istéllet i 215
artiklar och pa sa satt hittade vi artikeln Conceptions of Immigrant Integration and Racism
Among Social Workers in Sweden som ar relevant och samtidigt kopplad till socialt arbete.
Den internationella studien Discrimination as experienced by overseas social workers
employed within the British Welfare State fann vi genom att forst soka pa “racism”,
“immigrant workers”, “social work™ och fick da 76 160 traffar vilket var for brett. Vi dndrade

29 ¢

da sokorden till “discrimination”, “social-welfare

29 ¢ 99 ¢¢

, “social work”, “immigrant professionals”
och minimerade pa detta sétt traffarna till ett antal pa 10 438. Till sist avgransade vi dven
denna s6knings publikations ar till artiklar som inte &r aldre an 2017 och fick 1505 tréffar, en
av traffarna var den valda internationella artikeln. Slutligen valde vi att anvénda studien
Svarta(s) strategier att hantera rasism och diskriminering som vi har haft som litteratur i en

tidigare kurs och ansag den vara ett bra underlag for var studie.

Utifran studiens tidigare forskning som utgdrs av de sex namnda artiklarna fick vi ihop tre
rubriker. Den forsta rubriken har vi valt att kalla Rasismens forekomst mot afrosvenskar pa
arbetsplatser som introducerar rasismens forekomst mer generellt for att sedan ga vidare till
den andra rubriken som berdr rasismens forekomst mer specifikt kopplat till vart @amne.
Darfor har vi valt att kalla var andra rubrik for Rasism inom socialt arbete. Den sista rubriken
lyfter olika strategier som svarta individer anvénder sig for att hantera och beméta rasism,

darav har vi valt att kalla den for Strategier mot rasism.

3.1 Rasismens forekomst mot afrosvenskar pa arbetsplatser
| studien ATT FARGAS AV SVERIGE (2007) som &r skriven av Viktorija Kalonaityté,

Victoria Kawesa och Adiam Tedros riktar sig forfattarna mot att belysa unga vuxna med
afrikansk bakgrunds upplevelser av diskriminering och rasism i Sverige. Studien &r en del av
Diskrimineringsombudsmannen (DO) satsning att mobilisera och starka gruppen
afrosvenskars roster kring &mnen som rér diskriminering samt skapa strategier och vécka en
medvetenhet hos allménheten (ibid: 9). Studien utgar ifran en kvalitativ metod dar
semistrukturerade intervjuer och fokusgruppssamtal har utforts pa 33 ungdomar och unga
vuxna i aldrarna 15 till 31 runt om i Sverige. Meningen bakom studien ar att underséka

hé&ndelser som afrosvenskar har upplevt som diskriminerande och rasistiska (ibid: 2-3). Trots
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att studien inte har sin utgangspunkt i socialt arbete belyser den att rasism forekommer i

Sverige och olika svarigheter som afrosvenskar méter inom olika institutioner.

Studien menar pa att upplevelsen av rasism och diskriminering for afrosvenskar i Sverige ar
forhallandevis oforandrat jamfort med 25 ar sedan. Férdomar och stereotypa forestallningar &r
aterkommande. DO menar pa att det fortfarande finns en tabubelaggning kring hur hudfargen
och hur en afrikansk bakgrund har en paverkan pa hur afrosvenskar bemots (Kalonaityté et
al., 2007: 2). Det klargors att det finns ett utanforskap till foljd av avvisande attityder fran
allménheten och en upplevelse av att vara en “[...] synlig minoritetsgrupp i ett vitt
majoritetssamhille” (ibid). De unga vuxna i denna studie berattar om alltifran upplevelser av
vardagsdiskriminering till hatbrott som har ett motiv av rasism. Inte bara i Sverige, utan runt
om i varlden behdver manniskor med afrikansk bakgrund utmana och ifragasatta barridrer
som finns i samhaéllet for att kunna forsvara sin stéllning och ratt till samma réttigheter och
mdjligheter som normen (ibid: 2). Detta gor det tydligt att hudfarg anvands som ett verktyg
for att kunna avfarda manniskor (ibid: 4). Alltsa rader det en ojamlikhet baserad pa etnicitet i
Sverige.

Studien refererar till tidigare studier som pavisar att rasism kan hanforas till den koloniala
maktordningen (Kalonaityté et al., 2007: 7). Det finns en rangordning i Sverige som leder till
att olika etniciteter har olika forutsattningar samt att man tilldelas olika strukturella positioner
i samhdllet (ibid). Detta skapar en diskurs som leder till att handlingsutrymmet ser olika ut
beroende pa om du &r vit eller svart och i langden utformar och reproducerar diskriminerade
samhallsstrukturer (ibid: 11,13). De unga vuxna i denna studie forklarar att de har erfarit tva
former av diskriminering och rasism. Den ena formen handlar om rasism och diskriminering
som ar specifikt riktad mot afrosvenskar. Den andra formen handlar daremot om rasism pa en
institutionell niva som innebér att rasism far en dkad styrka genom institutioner. Om den
senare formen av rasism utévas av auktoritara myndighetspersoner blir troligtvis
konsekvenserna langvariga och ger de mindre mojligheter att delta i bland annat samhallslivet
och i arbetslivet, i form av till exempel uteslutning fran hogstatusjobb och positioner med
ansvar (ibid: 49-50). Till skillnad fran andra typer av diskriminering mot andra grupper ar
rasism mot afrosvenskar centrerade kring fenotypen sasom har och hudfarg som ar faststallda

fran en rashiologisk terminologi. Detta gor svarta till en sérskild ras och minoritet (ibid: 50).
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Av vikt for var uppsats dr specifikt studiens inriktning pa arbetslivet intressant. Aven om
merparten av de intervjuade ar unga och inte hunnit etablera sig pa arbetsmarknaden har de
bland annat i samband med praktikplatser och vissa jobb fatt uppleva rasism och
diskriminering. De har bland annat stott pa monster av krankningar och upplevelser av
atskillnad genom att kollegor upprattat granser som uteslutit dem (Kalonaityté et al., 2007:
34). Det kan handla om subtila handlingar men dven direkta angrepp och vald. I studien har
det aven framkommit att det finns en upplevelse av att information som l&mnas av svenska
kollegor ar mer tillforlitlig och att information fran afrosvenskar endast tas emot vid
ensamarbete. | studien skildras alltsa en misstro som vissa afrosvenskar méter av sina chefer.
Denna misstro lyfts av intervjupersoner i studien som havdar att det inte latt att jobba som
afrosvensk da man far en anstéllning grundat pa verksamhetens behov och inte grundat pa
chefens fortroende for ens kompetens. Exempel som lyfts &r att chefer hellre vander sig till
sina svenska medarbetare vid fragor trots att chefen forst kommer i kontakt med den
afrosvenska medarbetaren. Detta blir ett frustrationsmoment for afrosvenskar da de sitter pa
samma information som sin svenska kollega (ibid: 35). Det blir &ven tydligt att chefens

behandling aterspeglas i kollegors bemétande mot dem (ibid: 36).

Studien Svarta(s) strategier att hantera rasism och diskriminering har aven redogjort for
afrosvenskars upplevelser av rasism och diskriminering i olika sammanhang som till exempel
pa arbetsplatsen (Kalonaityte et al., 2014). Forfattarna belyser att &ven om det finns tidigare
forskning om diskriminering och rasism i Sverige, saknas det dock forskning som inkluderar
alla afrosvenskar och inte endast fokuserar pa den yngre generationen (ibid: 202). Studien
grundar sig pa 60 intervjuer med afrosvenskar i aldrarna 15-65 som bor inom nagon av
Sveriges tre storsta stader (ibid: 204). Studiens resultat tyder pa tva huvudsakliga teman. Det
forsta temat beror vardagsrasism och lyfter fram de ordinédra hédndelserna som sker i vardagen
for afrosvenskar istallet for att fokusera pa de handelser som anses som spektakuléra enligt
forskarna, da dessa handelser ar de som far mest utrymme i diskussioner om rasism
(Kalonaityte et al., 2014: 217). Enligt studien &r vardagsrasism en del av manga afrosvenskars
vardagslivmonster da krankning och negativ sarbehandling ar vanligt forekommande for dom.
Den typ av diskriminering som afrosvenskar far uppleva ér specifik eftersom den kan
innefatta krankande sprakbruk, utseende-diskriminering, sexuella trakasserier,
integritetskrankningar, hatbrott och misstankliggdrande. Vidare har aven institutionell rasism
och diskriminering allvarliga foljder i form av kraftigt begransat handlingsutrymme. Detta
genom till exempel inskrankta mojligheter till att komma in pa 6nskad utbildning eller
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svarigheter att fa anstallning baserat pa ens meriter da de bedéms och bemots utifran

forestallningar utifran deras hudfarg istallet (ibid).

Artikelns andra tema beror afrosvenskars upplevelser av rasism och tar upp att det finns en
etnisk rangordning i Sverige (Kalonaityte et al., 2014: 217). Denna syn pa rasbiologi leder till
en etnisk ojamlikhet och grundar sig pa forestallningar om etniska gruppers utmarkande
sérdrag som kan bidra till forestéallningar (ibid: 201). | denna rangordning hamnar
majoritetsbefolkningen hogst upp och afrikaner rangordnas oftast langst ner da deras
kulturella och sociala kapital bedéms som bristfallig och underlédgsen. En konsekvens av
denna rangordning kan bli att afrosvenskar har lagre inkomst och en hogre arbetsléshet (ibid:
202). Afrosvenskar moter aven motstand nar de forsoker tillskansa sig hogre positioner pa sin
arbetsplats. Konsekvensen av dessa forestallningar kan leda till langsiktiga sociala och

ekonomiska pafoljder for afrosvenskar (ibid: 207).

Rapporten Att verka for jamlika arbetsplatser &r ytterligare en studie som skildrar jamlikhet
och ojamlikhet mellan anstallda i &ldrevarden grundat pa harkomst (Behtoui et al., 2017).
Trots att studien berdr sjukvardspersonal och inte socionomer anser vi den som relevant for
var studie da den lyfter hur afrosvenskar missgynnas pa deras arbetsplatser utifran hudfarg
och lyfter det som vi har valt att undersoka inom vart framtida falt (socialt arbete). Studien
har gjorts av fyra forskare men finansierats av det statliga VVetenskapsradet (2017: 3). Den har
utforts med olika metoder. Huvudsakligen har data samlats in genom telefonenkater med 304
anstéllda. Men dven via deltagande observation, med andra ord har forskarna spenderat nagra
arbetsveckor och deltagit i verksamheten pa flera &ldreboenden. Slutligen har det &ven gjorts
personliga intervjuer med 30 anstallda som béade inkluderat chefer, underskoterskor och
sjukvardsbitraden (ibid: 3-4).

Rapporten har i sitt resultat kunnat pavisa att det rader bade ojamlikhet och jamlikhet pa de
olika aldreboenden. Forskarna har inte kunnat uppmarksamma nagon skillnad grundat pa kon.
Men fastslar att personal som ar fodda i lander som ligger i Afrika, Latinamerika och Asien
missgynnas pa olika hall och kanter (Behtoui et al., 2017: 4). Enligt rapporten missgynnas
personer foédda i bland annat Afrika genom att tjana mindre &n sina kollegor med samma
kvalifikationer. Loneskillnaderna kan bero pa meriter men det har aven konstaterats att det

kan grundas pa socialt kapital. Namligen i vilken man som man utgor en del av resursrika
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relationer och natverk med andra medarbetare. A andra sidan har dessutom vilken relation
man har till sin chef en inverkan. Men for att motverka I6neskillnader som grundas pa
diskriminering bor lonerevidering med jamlikhetsfokus pa bland annat fédelseland eller annan
etnisk harkomst an Sverige systematiskt beaktas (ibid: 4). Bortsett fran I6neskillnader lyftes
aven att personer med harkomst fran exempelvis ett afrikanskt land forses med en betydligt
lagre yrkesstatus an ovriga anstallda (ibid: 5). Manga av de intervjuade lyfte fram erfarenheter
av att individer i Overordnade positioner behandlat personer med annan utldndsk bakgrund
felaktigt eller diskriminerande vilket lett till ett minskat fortroende for chefen. Forskningen
lyfter déarfor vikten av att personer med en arbetsledande position inte skapar en uppdelning
av ett “vi” som inkluderar etniskt svenska och “de” som inkluderar personer med annan etnisk
harkomst (ibid: 7).

Studien lyfter aven vikten av att spegla denna diskriminering och att infora atgarder som
bidrar till jamlikhet. Forskningen pekar pa att det ar méjligt att forandra kulturen pa
arbetsplatser at ett mer positivt hall men for att det ska vara genomforbart kravs det att man
uttalar problemen. Det ar ocksa viktigt att det avses att arbeta langsiktigt, samt att bade
anstallda och chefer engageras och gors delaktiga i att finna l6sningar. Likasa maste
fackforeningar vara inkluderade i forandringsarbetet. Det ytterst viktiga &r dock att alla inom
verksamheten bor vara medvetna om att all personal har samma rattigheter och skyldigheter
(Behtoui et al., 2017: 4-5).

Slutligen lyfter dven studien Vit svart eller brun (2019) hur normer baserat pa hudfarg
forhindrade svenskar som klassas som icke-vita fran att fullt ut utvecklas i det svenska
arbetslivet. Detta géller till exempel nar icke-vita gor ansprak pa kvalificerade tjanster eller
hogre anstallningar. Studien skapades ur Vidga Normens verksamheter och var en del av
arbetet for jamlik och jamstalld tillvéxt i regionerna som Lansstyrelsen i Stockholms lan stod
for (ibid: 6). Studien lyfter dven upp en problematik med att vi som méanniskor ar
insocialiserade i fragor om sexism och heteronormativitet, samtidigt som det bara ar fa som
vill granska hur vi influeras av att leva i en varld med en historia dar rasism har haft en stor
del i utformandet av var uppfattning av varlden och i att strukturera vérlden. Sverige har i
manga fall utmarkt sig som en utav varldens mest jamstéllda lander och det &r tankbart att
Sverige har gatt om USA nar det kommet till framjande arbete for inkludering baserat pa kén

men med hansyn till hudféarg finns det inga insatser alls. Detta trots att segregation pa
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arbetsmarknaden ar mer pataglig i Sverige jamfort med andra vésteuropeiska lander enligt

organisationen for ekonomiskt samarbete och utveckling (OECD) (ibid: 4).

3.2 Rasism inom socialt arbete

| artikeln Conceptions of Immigrant Integration and Racism Among Social Workers in
Sweden (Eliassi 2017) har man genom 22 kvalitativa intervjuer med socialarbetare i Sverige
studerat socialarbetarens tankeséatt gallande rasism och hur de hanterar rasism pa deras
arbetsplatser. Av de 22 forsknings deltagarna hade enligt Eliassis klassificering 18 vit/svensk
bakgrund och resterande fyra var icke-vita. Syftet med artikeln &r att forst och framst att
analysera hur socialarbetare resonerar kring rasism inom socialtjansten och inom det svenska
samhaéllet 6verlag. Vi kommer dock att fokusera pa den rasism som ror socialtjansten. Denna
artikel undersoker aven hur dessa socialarbetare hanterar rasism inom institutionen de jobbar
pa. Syftet bakom studien motiveras av att séttet socialarbetare uppfattar och inramar rasism pa
kan paverka deras tillvagagangssatt. Alltsa om de valjer att motverka, mildra, relativisera eller
till och med forneka dess forekomst i det svenska samhéllet.

| artikelns resultat framkom det att de vita socialarbetare fornekade rasismens framtradande
inom socialtjansten. Rasismens fornekande fortydligades genom att de vita socialarbetare gav
kategoriska och korta svar som klargjorde att rasism inte var ett problem inom verksamheten.
Dessa franvaro-diskurser tradde fram nar intervjupersonerna havdade att rasism inte
diskuteras pa arbetsplatsen och att det inte ar ett problem dar de jobbar. De vita socialarbetare
menade pa att rasism inte ar ett &mne som ska diskuteras i organisationen da det kan skapa
problem och radsla. Samt att rasism dr ett synsétt som underbyggs av en forestallning kring
etniska hierarkier och anses vara en ideologi som &r motsatt det sociala arbetets ideal och
darfor inte bor diskuteras. | intervjun med de vita socialarbetare forknippades rasism istallet
med andra lander och handelser vilket forminskar rasismens betydelse i svenska
sammanhang. Att minimera rasismens forekomst skapar en problematik da studien menar att

det forhindrar antirasistiska atgarder (Eliassi, 2017).

Studien visar att det finns rasism inom socialtjansten da manga socialarbetare tanker i termer
av “vi” och “dem”. Rasismen paverkar dven forhallandet mellan kollegor da rasism till
exempel férekommer under kaffepauser eller genom att socialarbetare uttrycker sig om sina

klienter med invandrarbakgrund och gor vissa specifika associationer kopplat till deras
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harkomst. Studien lyfter 4ven upp problematiken med att papeka rasismen da det anses vara
irriterande nér det 1 verkligheten diskriminerar socialarbetare som inte anses som “vi”.
Ovanstaende exempel illustrerar att icke-svarta socialarbetare inte erkanner sig sjélva eller
institutionen de jobbar pa som ibland fortryckande eller diskriminerade trots att de anklagats

for rasism (Eliassi, 2017).

Till skillnad fran Eliassi har Tinarwo (2015) gjort en internationell studie om rasismens
forekomst inom socialt arbete. | artikeln Discrimination as experienced by overseas social
workers employed within the British Welfare State har Tinarwo studerat rasdiskriminering
som upplevs av zimbabwiska socialarbetare inom den brittiska socialtjansten. Syftet bakom
artikeln dr att forsta processen av rasifiering, analysera upplevelser av rasism, forestéallningar
om vad som skapar rasism och med den framtagna informationen kunna identifiera den nutida
rasismen. | artikeln har man anvant sig av semistrukturerade intervjuer som ar baserade pa 15

manliga och nio kvinnliga zimbabwiska socialarbetare.

| resultatet berattar de intervjuade att deras chefer vid anstélining endast ar intresserade av att
se bevis pa deras examen men forbiser och nonchalerar andra kvalifikationer som de
zimbabwiska socialarbetare redogor for. Detta vacker en besvikelse eftersom deras tidigare
arbeten och erfarenheter forsummas, och inte minst deras tidigare arbetserfarenheter fran
hemlandet. De zimbabwiska socialarbetare belyser dven problematik med att ta sig in pa den
brittiska arbetsmarknaden da de har tvingats arbeta hardare for sin karriar och for att bli
erkanda som varderade arbetare. | resultatet redogors det dven for den typ av rasism som de
zimbabwiska socialarbetare far uppleva av sina kollegor. Rasismen som studien lyfter upp
manifesteras bade genom ett subtilt och indirekt sétt, exempel som lyfts ar att de
socialarbetarna med etniskt brittisk bakgrund inte hélsar tillbaka, utan istéllet ger plast-
leenden och blickar mot zimbabwiska socialarbetare. Studien lyfter att de kulturella
skillnaderna leder till att de brittiska socialarbetare har en viss attityd gentemot de
zimbabwiska socialarbetare som resulterar till utanférskap och utstétning. Detta tydliggors
nér en av de intervjuade blev befordrad en hogre tjanst och i samband med detta valde 90% av
de brittiska socialarbetare att Iamna hans team da de inte kunde acceptera hans position.
Anledningen bakom denna handling grundar sig 1 en forestéillning av att se den “svarta” rasen

som underordnad i den sociala hierarkin (Tinarwo, 2015).
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Studien lyfter &ven upp en problematik med strategin som tillampas av den brittiska
regeringen for att ta itu med rasismen. Strategin undviker att erkanna en koppling mellan
rasismen och historien och skyller istallet pa en psykosocial installning hos de individer som
utévar rasism. Detta talar emot de zimbabwiska socialarbetares erfarenheter som visar pa att
rasism inte endast ar den enskilde individens ansvar utan ocksa grundar sig i institutionella
strukturer. Att inte erkdnna de institutionella strukturerna som rasistiska leder till att de forblir
obestridda och istéllet uppratthalls. Sammanfattningsvis framhaver denna studie att subtila
former av rasism ar minst lika skadliga som uppenbara former (Tinarwo, 2015).

3.3 Strategier mot rasism

Det finns ytterst fa studier som fokuserat pa att underscéka afrosvenskars strategier mot rasism.
Acrtikeln Svarta(s) strategier att hantera rasism och diskriminering &ar en av studierna som
lyfter vilka strategier afrosvenskar nyttjar vid hanteringen av den rasism och diskriminering
som de upplever (Kalonaityte et al., 2014: 201). Aven om artikeln inte specifikt beror
afrosvenskars upplevelser av diskriminering och rasism pa arbetsmarknaden, sa berér den
strategier som anvands for att hantera diskriminering och rasism som vi anser &r av vikt for
var studie. | artikeln framkommer det bade direkta och indirekta strategier. Den forstnamnda
strategin handlar om metoder som anvénds i samband med nar krankningen sker och den
andra strategin innefattar mer generella metoder (ibid: 210). Gemensamt for bagge strategier
ar att de ar ofrivilliga till sin natur da krankningarna som afrosvenskar utsatts for tvingar fram

olika sorters ageranden (ibid).

Strategier som framkommer i artikeln for att hantera dessa situationer som afrosvensk &r
bland annat konfrontation (Kalonaityte et al., 2014: 215). Flera intervjupersoner i studien gor
motstand rent konkret mot deras upplevelser av diskriminering och rasism. Intervjupersoner
papekar dock att det underlattar om berdrda auktoritetspersoner samt myndigheter stottar
individen och implementerar lampliga atgarder. Detta upplevs férsummas nar det galler
afrosvenskar och leder till att manga valjer att anvanda sig av strategier som anses vara

trygghets- och representativitet-skapande (ibid: 211).
Konfrontation som strategi pa bland annat arbetsplatsen anses vara riskabelt av artikelns

informanter da den negativa sarbehandlingen i stor sannolikhet utévas av en individ med hog

auktoritet och som har befogenhet att anstélla och paverka den diskriminerade individens
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framtida mojligheter (Kalonaityte et al., 2014: 215). Informanterna i artikeln forsoker aktivt
kampa mot diskriminerande behandling och astadkomma béttre forutsattningar for
likabehandling at sig sjalva, sina barn och resterande afrosvenskar (ibid: 217). Bortsett fran att
anvanda sig av konfrontation som strategi anvands dven strategier som strévar efter
representativitet och trygghet genom att soka sig eller bosatta sig pa miljéer som ar
representativa for afrosvenskars erfarenheter (ibid: 211-212). Manga intervjupersoner

uttrycker en kénsla av trygghet nar de omger sig med andra afrosvenskar (ibid: 211).

Konfrontation gor det dven lattare for afrosvenskar att fa stod av varandra nar det galler
rasistiska och diskriminerande erfarenheter (Kalonaityte et al., 2014: 212). | vissa fall kan en
stravan efter ett vardigt liv leda till en strategi att lamna Sverige for andra lander som
associeras med 6kade mojligheter att fa delta i samhéllet med jamlika villkor (ibid: 217).
Anvandandet av motstandsstrategier betyder inte att afrosvenskar inte drabbas och berors
langsiktigt av rasismen de utsétts for. | artikeln framkommer det snarare olika forsok att bade
skydda och férbereda barnen pa till framtiden. Att leva i ett samhélle med diskriminerande
monster leder till att de stalls orimliga krav pa afrosvenskar. For att kunna bekampa
diskriminerande strukturer behdver man enligt studien synliggéra och stédja kampen mot
anti-svarthet och genom forskning lyfta de som diskrimineras rdster och beréttelser istéllet for
att tala for dem (ibid: 217-218).

Studien ATT FARGAS AV SVERIGE som har namnts tidigare 4r aven relevant under denna
rubrik da den lyfter strategier som anvénds av afrosvenskar som far mota rasism (Kalonaityte
et al., 2007). FOr att bemdta och handskas med den rasism och diskriminering som de
intervjuade uttryckt, anvénde de sig av tre typer av strategier — individuella,
sociala/interpersonella samt rattsliga strategier. Den forstndmnda strategin innefattar den
omedelbara reaktionen, som kan vara att antingen konfrontera personen som kréankt eller avsta
fran att konfrontera. Den kan dven handla om att halla sig borta fran vissa orter eller valja
vissa specifika forebilder (ibid: 57). Den andra strategin berdr respondenternas sociala
omgivning, som de vander sig till for socialt stod samt att de anmaler diskrimineringen och
rasismen till myndighetspersoner sasom chefer eller personer med auktoritet (ibid). Den
slutliga rattsliga strategin handlar om att respondenterna kan soka uppréttelse direkt via
myndigheter, till exempel som polis. N&r anmalningar av afrosvenskar rérande diskriminering
eller rasism nar myndighetspersoner visar en inventering av denna strategi att fortsatta

atgarder forhindras av dessa myndigheter (ibid: 57).
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4. Teoretiska perspektiv och begrepp

| féljande avsnitt kommer fyra teoretiska perspektiv/begrepp att redogdras for, vardagsrasism,
handlingsutrymme, Vi och De andra och Vithet. Dessa teoretiska perspektiv/begrepp kommer
sedan att tillampas i studiens analys av resultatet.

4.1 Vardagsrasism

For att kunna fa en forstaelse for rasism som process ar det viktigt att borja med att tolka
begreppet vardagsrasism. Vardagsrasism innefattar oftast ett omedvetet, oavbrutet
tillampande av makt som bade bygger pa att vara priviligierad som vit och att vasterlandska
och europeiska kulturens foretrade tas for givet (Essed, 2005: 74). Det handlar &ven om
monster av orattvisor som upprepas sa frekvent att de nastan blir det sjalvklara och som man
till slut borjar forvénta sig (ibid: 72). Vardagsrasismen kopplar vardagliga erfarenheter av
rasatskillnad med makrostrukturella ssmmanhang av ojamlikheter mellan grupper som bade
inom och utanfor nationer yttrar sig genom rasmaéssiga och etniska maktordningar av
kompetens, kultur och mojlighet till utveckling (ibid). Enligt Essed (2005) ar det samtidigt
viktigt att skilja pa rasism och vardagsrasism, da vardagsrasism inte ror sig om extrema
foreteelser utan framtrader genom alldagliga foreteelser. Detta betyder inte att
vardagsrasismen ar mer human aven om den kan verkas handla om oférargliga och
oproblematiska situationer da det har visat sig att konsekvenserna av vardagsrasismen
pafrestningar kan leda till kroniskt skadliga foljder pa den fysiska och psykiska halsan (ibid:
74).

Enligt Essed (2005) hjéalper begreppet vardagsrasism oss att se hur vardagsrasismens
mikroorattvisor normaliseras och bildar forgivettagna praktiker, synsétt eller handlingar som
bevarar rasorattvisor (ibid: 74). I och med att institutioner personifierar kulturella varderingar
som samordnas kring en sarskild verksamhet som till exempel inom media, utbildning och
liknande bor rasism darfor inte huvudsakligen férminskas till att endast handla om personliga
fordomar (ibid: 76). Rasism bor istéllet ses som bade ett individuellt och ett institutionellt
problem. Utifran Esseds perspektiv uttrycks rasismen darfor ideologiskt via radande praktiker
inom dessa institutioner. Eftersom vardagsrasismen utdvas genom ett samhalles radande och
dominerande maktstrukturer forhaller den sig till dennes kultur och normer. Desto hogre
auktoritet som personen som vallar skada och utdvar diskriminerande beteenden besitter,

desto storre skador ger det upphov till. Till exempel kan detta handla om nér en arbetsgivare
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diskriminerar anstallda med en annan hudféarg och som foljd leder till att karriar rorlighet,
jobb och inkomst star pa spel (ibid: 82). Detta tyder pa att vardagsrasism ingar i en strukturell
kontext da dessa isolerade handlingar beror pa en rasmassig ojamlikhet. Det finns alltsa ingen
strukturell rasism utan férekommandet av vardagsrasism utifran detta perspektiv (ibid: 89).

4.2 Handlingsutrymme

For att forsta begreppet handlingsutrymme behover man aven forsta Socialtjanstlagens
uppbyggnad. Socialtjanstlagen skrevs som en ramlag vilket betyder att den i sa stor
utstrackning som mojlig kringgar detaljforeskrifter for praktiken i det sociala arbetet
(Borjeson, 2015: 21). Enligt Bérjeson innebar handlingsutrymme vad man kan eller inte kan
gora inom sin profession. Ramlagen 6verlater medvetet ett stort handlingsutrymme at
socialarbetare att utratta insatser som &r angeldgna och framjar klienterna utifran sitt
professionella kunnande (ibid: 27-28). Vidare forklarar Svensson et al. (2008) att
handlingsutrymmet delvis formas av organisationen man jobbar pa, da det ar organisationens
uppgift att avgora storleken pa handlingsutrymmet for den enskilde socialarbetaren (ibid: 16).
Handlingsutrymme ér ett resultat av beslutsfattningar, bedémningar och rutiner, och inte
regler (ibid: 16-17). Det ar essentiellt for en socialarbetare att ha ett handlingsutrymme
eftersom hen bemdéter individer med varierande behov och of6rutsedda handelser (ibid: 24).
Handlingsutrymmet &r dock varken positivt eller negativt utan snarare en mojlighet att handla

mellan bestammelser.

Enligt Borjeson handlar utrymmet socialarbetare besitter inte endast om hur man ska agera
utifran organisationens uppdrag, det handlar dven om att ha en hallning och professionell
kunskap som inverkar pa avgorandet av vilka handlingar som é&r tankbara och meningsfulla
(2015: 24). Svensson et al. skriver: “Att ha ett handlingsutrymme innebér alltsa inte bara att
ha mdjligheten att vilja, utan ocksd kompetensen att bedoma rimlighet i valet” (2008: 24). I
samma kompetens ligger socialarbetarens majlighet att paverka utrymmet inom den givna
organisationen. Alltsa skapas handlingsutrymmet i samspelet mellan professionen och
organisationen. BOrjeson menar att organisationens ramar satter granser men att professionen
aven kan paverka sina egna granser och organisationens granser (2015: 24). Detta handlar om
hur stark eller svag professionen &r. En stark profession kan paverka organisationens ramar
och en svag profession kan falla for organisationens ramar och bli dess verktyg. Detta handlar

savél om individniva som hur den enskilde socialarbetaren agerar (ibid). En stark profession

28



och forhojd forstaelse for organisationen leder till att socialarbetaren kan berika sitt
handlingsutrymme och tillampa den pa battre satt, detta genom att exempelvis kunna paverka
sitt arbete och fésta sina egna granser (ibid). Precis som ovan ndmnt kan socialarbetare
antingen acceptera organisationens utrymme eller jobba for att vidga det. Detta genom att
patala problematiken for sin chef eller andra anstéllda for att vidga det befintliga
handlingsutrymmet (ibid: 25). Enligt Borjeson ar ett till tillvagagangssatt for att utoka
handlingsutrymmet att vécka en debatt gallande problematiken. Slutligen handlar det sista
forfarandet om att kringga problemet och komma pa en egen I6sning utan att patala problemet
(ibid: 26).

4.3 Vi och De andra

Enligt Wikstrém (2009) ar en central del av rasismen uppdelningen mellan personer.
Perspektivet “Vi” och “De andra” grundar sig i ett postkolonialt perspektiv dér “Vi” oftast
forklaras som majoriteten av nagot och “De” som minoriteten (ibid: 17). | motet med grupper
av individer som antingen ses som “Vi” eller “De” uppkommer fragor gillande inkludering
och exkludering, jamlikhet och ojamlikhet, likhet och olikhet (ibid). I begreppet enligt
Wikstrém inkluderas &ven dikotomiseringen av synen pa svenskar och “De andra”. Begreppet
“V1” uppfattas i relation till “De andra” genom appliceringen av eurocentriska koncept som
till exempel “moderna” respektive “traditionella”. De som besitter makten att avgdra vad som
ar modernt eller traditionellt faller pa det svenska Viet (ibid: 104). Dessa stereotyper ar en
process som faststiller, bibehaller och reproducerar “[...] normer for beteende, identitet och
vérden som anses viktiga i ett samhélle” (Wikstrom, 2009: 111). Med andra ord upplyser
stereotyper vilka normer som anses 6nskliga. Genom normerna skapas en skiljaktighet mellan
Vi och De andra, dér “Vi” anses vara normalt och rationellt medan “De andra” forkroppsligar

onormalt och irrationellt.

Vidare skriver Wikstrdom om myter och menar att genom dessa kan férestallningar och
fordomar vaxa fram, som till exempel att svarta ses som mindre civiliserade samtidigt som det
leder till de vitas ansprak pa civilisation (2009: 111). Den gruppen av manniskor som ingar i
“Vi” utgor den tysta normen medan “De andra” stereotypiseras och kategoriseras. Ett exempel
av denna sorts av stereotypifiering ar att afrosvenskar ibland gors till talesman for alla i den
svarta gruppen och inte endast for sin egen verklighet. P4 motsvarande sétt “vet alla” att man

inte kan representera alla vita och att vita inte kommer i enbart en form. Denna kategorisering
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av till exempel afrosvenskar som grupp och stereotyperna som baseras pa denna
kategorisering ar sjalva problematiken. Detta benamns av Wikstrom som en implicit form av

rasism (ibid).

4.4 Vithet

Vithet ar en pagaende och oavslutad historia som sétter och sorterar vissa kroppar i speciella
och sérskilda riktningar och pa sa sitt paverkar vilket rum de “tar upp” (Ahmed, 2011: 126).
Ahmed diskuterar “rum” inom institutioner sdsom “rum” p4 arbetsplatser. Anda sen
kolonialismen har det skapats en “vit” virld sdledes en vérld “redo” for vissa typer av kroppar
som leder till att vissa saker blir lattillgangliga och nabara for dem. Det som blir lattillgangligt
och nabart innefattar inte endast fysiska objekt, utan dven uppféranden, mojligheter, mal och
vanor som givetvis kan paverka vad véra kroppar “kan gora”. P4 detta sétt blir ras nagot som
ar forutbestamt bade socialt och kroppsligt samt nagot som tas emot av andra likt ett historiskt
arv (ibid: 131-132). Vithet kan ses som det primara. Vita kroppar & hemmastadda pa sa satt
att de inte begransas i deras handlingar eftersom dem inte blir “pressade” i motet med andra
som en foljd av att deras vithet “passeras” obemirkt. Vita kroppar behover darfor inte sta till
svars for sin vithet da den ar nagot som tas for givet (ibid: 135). Resultatet av forestallningen
kring “vithet” dr en institutionalisering som gor att icke-vita kroppar kan kénna sig “[...]

obekvama, utsatta, synliga, annorlunda nér de upptar detta utrymme” (ibid: 136).

Enligt Ahmed tar vita kroppar sig friheten till att rora sig bekvimt genom “rum” pé
institutioner, och kan kolonisera véarlden som om den vore deras hem, vilket gor att dessa
kroppar tar mer plats och kan réra sig mer fritt &n icke-vita kroppar (2011: 139). Att kunna
ké&nna sig bekvam och hemma i varlden &r ett privilegium, genom att passa in blir kroppens
yta osynlig. Ahmed forklarar att den vita kroppen inte begrénsas av rummet utan forlangs
istallet och far mer rum. Nér icke-vita kroppar ska passera vita-rum blir manniskor
desorienterade eftersom dessa kroppar inte anses passa in (ibid: 138). En reaktion pa nar
svarta kliver in i institutionaliserade miljoer (sasom arbetsplatser) ar blickar. Manniskor tittar
till en extra gang och detta tittande sager nagot om vem som ska vara i rummet (ibid: 139).
Att vara svart 1 “den vita virlden” gor att man vénder sig indt och ses som ett objekt, vilket

resulterar i att man forminskas pa grund av andra kroppars omfattning (ibid: 141).
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Ahmed forklarar dock att vithet bara &r synligt for dem som inte besitter den. For svarta
personer bibehalls vithetens makt till foljd av att den ses, dem ser den 6verallt, i olika rum, pa
moten och i vita lagar som foresprakar vita erfarenhet (2011: 141). Vitheten blir darfor ett
privilegium som blir synligt for dem som diskrimineras och &r ett resultat av omedvetna
férdomar, okunskap, tankldshet och ett tillampande av rasistiska stereotyper som blir till
nackdel for icke-vita (ibid: 219). Denna nackdel kan yttra sig genom att svarta kroppar inte
har det lika latt att rora sig fritt i rummet. Dessa kroppar stoppas istallet genom olika fragor
sasom “Vem &r du?”, “Varfor ar du har?” och “Vad gor du?”. Fragorna stills som
stoppmarkeringar eftersom du tvingas stoppas av fragan samtidigt som du maste stoppas for
att fragan ska kunna stallas. Att stoppa nagon kan innefatta olika saker, till exempel som att

avbryta, hindra, hejda eller att avsluta & nagon annan (ibid: 62).

5. Resultat och analys

| féljande avsnitt kommer det att redogoras for materialet som insamlats genom intervjuerna.
Resultatet har darefter analyserats med utgangspunkt i var tidigare forskning och teorier. For
att underlatta lasningen och gora texten mer strukturerad har vi delat in resultatdelen i tre
huvudteman med tva tillhdrande underteman och en analys kopplat till varje tema. Det forsta
huvudtemat har vi valt att kalla “Rasismens nérvaro pd arbetsplatser” och underteman till
detta huvudtema ar “Forestéllningar” och “Vems ansvar &r rasism, individens eller
samhaéllsstrukturen?”. Det andra huvudtemat dr “Hinder som afrosvenska socialarbetare méoter
inom socialtjdnsten” med “Att hindras fran att visa sin kompetens” och “Att hindras frén att
kénna sig delaktig i verksamheten” som underteman. Det sista huvudtemat har vi valt att
bendmna som “Strategier” med foljande underteman: “Att avsté fran att konfrontera” och “Att

konfrontera”.

5.1 Rasismens narvaro pa arbetsplatser

Detta tema kommer att behandla intervjupersonernas erfarenheter av bade subtil och direkt
rasism pa deras arbetsplats. Vi har valt att skildra deras upplevelser i tva olika underteman,

“Forestillningar” och “Vems ansvar dr rasism, individens eller samhallsstrukturens?”.
9

5.1.1 Forestallningar
Alla intervjupersoner i studien berattar om att de sttt pa rasism pa olika satt pa deras

arbetsplatser och klargjort att dessa handelser tydligt grundar sig i deras hudféarg. Samtidigt
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upplever dem att dessa handlingar har férminskats och av manga inte erkants som rasistiska.
Nar vi refererar till forestallningar i detta undertema menar vi uppfattningar som andra har pa
afrosvenskar utifran fordomar. En av intervjupersonerna som vi valt att kalla Mario uttrycker

svarigheten med att kunna “ta p&” rasismen pa foljande sitt:

Mario: [...] Det & mycket svarare att ta pa och liksom séga att den har situationen upplevde jag att du
var rasistisk eller att du sa nagot rasistiskt, for att det ar oftast det har med blickar eller vem man
stéller fragan till, hur fragan stélls, att man far saker forklarat for sig utan att man har fragat “vad
betyder de, eller vad innebir de?”, det 4r mer sddana saker som ar mycket svarare att prata om
egentligen. [...] om man sitter tre personer och har ett méte med en chef och en kollega exempelvis,
att chefen riktar blicken mot den ena personen mer an den andra och stéller fragan oftast till
personen som &r vit. Och forvéantar sig....det finns ett fortroende hos den andra personen som jag
upplever att chefer, olika chefer eller kollegor kan sakna hos mig, och det &r svart. Jag kan inte saga
exakt vad det beror pa men jag utgar fran att det handlar om att man har en annan etnisk bakgrund.
For jag har jobbat har valdigt lange, sa det har med erfarenhet har jag svart att se &r en faktor

egentligen.

Har kan vi utlasa att Mario forklarar att det ar svart att havda att en specifik situation har en
rasistisk pragel. Det kan ibland vara svart att konkretisera det rasistiska i vissa situationer da
rasismen kan grunda sig i uppfattningar och ké&nslor hos personen som utsatts.
Forestallningarna som intervjupersonerna i var studie har fatt bematta av andra har istallet
setts som det normala och inte bedomts vara av rasistisk karaktdr av dem “vita” som har utfort
det. Ahmed (2011) menar att diskriminering kan vara ett resultat av omedvetna férdomar,
okunskap, tankloshet och ett tillampande av rasistiska stereotyper som blir till nackdel for
icke-vita (ibid: 219). | citatet talar Mario om blickar och uppmérksamhet, samt ett outtalat
fortroende som den “vita” kollegan far. Detta kan forstds genom Ahmeds (2011) definition av
vithet som ett privilegium och som endast &r synligt for den som diskrimineras. Vithetens
makt berdr svarta i olika rum precis som i Marios mote med sin kollega och chef (ibid: 208).
Detta édr konsekvensen av att vita kroppar kan rora sig fritt 1 “rummen” och ta plats pa ett sitt
som icke-vita kroppar inte kan gora. Blickarna Mario talar om ar nagot Ahmed beskriver att
svarta oftast far uppleva nar de kliver in i institutionaliserade miljoer sdsom arbetsplatser och
dessa blickar tyder pa vem som accepteras vara i rummet (ibid: 139). Dessa blickar namns
aven i relation till zimbabwiska socialarbetare som berattat att det fatt uppleva blickar av sina
kollegor vilket Gverensstammer med det som vara intervjupersoner erfaras (Tinarwo, 2015).
Utifran litteraturen och var studie &r blickar en form av subtil rasism som sker pa arbetsplatser
(ibid).
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Marios exempel stdammer aven dverens med fler exempel som ges i Kalonaitytés forskning
dar informanter beskriver hur dem anser att exempelvis information och aterkoppling fran vita
kollegor till chefer anses vara mer tillforlitligt an afrosvenskars (Kalonaitytés et al.,2007: 36).
En annan forestallning som lyfts av vara intervjupersoner ar forestallningen att dem
forknippas eller kategoriseras som klienter istéllet for deras yrkesroll som socialarbetare.

Detta kommer att skildras genom tva citat (fran tva olika intervjupersoner):

Mary: Du ér tillrackligt bra att vara en av vara klienter men du &r inte tillrackligt bra for att vara en del
av oss liksom de &r lite den normen man far, eller den kéanslan man far. Att du som invandrare, vad
gor du har liksom, forstar ni hur jag tanker? Du ska ju vara p& andra sidan glaset och fraga om ditt
ekonomiska bistand och inte saga till mig hur jag ska skoéta det. Jag har till och med fatt héra

det fran klienter ocksa.

Mathias: [...] om jag &r handlaggare sa har jag en klient med mig, att det ibland kan ha uppstatt
situationer att den professionella tror att jag ar klienten for att jag kanske ser ut pa ett visst satt medans
min klient kanske...alla klienter ser ju sjalvklart olika ut, de klar sig pa olika satt, de ar pa olika satt
och da har de kanske trott att jag ar den som ar klienten for att man har en etnisk bakgrund, for
att man ar afrosvensk helt enkelt...sa det r lite det jag tankt pa. Eller att de tror att man ar tolk
har ocksa varit situationer...de man samverkat med, att man ar dar for att tolka samtalet liksom. Varfor

skulle man tro det? Varfor skulle man utga fran det? Det ar for att man ser ut pa ett visst satt.

Har kan vi se hur Mary och Mathias, pa grund av sin hudfarg upplever att rasism gor att dem
har svart att bli sedda som socialarbetare, bade av medarbetare och av klienter. Utifran
ovanstéende citat kan vi dven utldsa att Mary och Mathias upplever att ett ’vi” och “De
andra” skapas, kring vem som forvantas vara klient och professionell. Vara intervjupersoner
ses istdllet som avvikande och uppfattas vara klienter eller tolkar i samtalen. Detta visar pa
hur stereotyper kan skapas utifran forestallningar och leder till att vissa individer som
forknippas med forestéllningar som anses vara dnskvarda utifran normen gynnas. Resultatet
blir dock att det skapas en skiljaktighet mellan “Vi” och “De andra”, déir “Vi” anses vara
normalt och rationellt medan “De andra” forkroppsligar onormalt och irrationellt (Wikstrom,
2009:111). Att bli ifragasatt pa det satt som vara intervjupersoner berattar om kan dessutom
ses som en form av “stoppande” (Ahmed, 2011: 62). Stoppandet sker inom rum dar svarta
kroppar inte forvantas vara och blir ett satt att testa sina fordomar pa, precis som

nedanstaende citat speglar:
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Sara: Assa att inte bara vara afrosvensk utan att vara invandrare och har och jobbar inom den offentliga
forvaltningen kommer alltid att komma med dess fragor och forestallningar och fordomsforsok som jag
brukar kalla det. Att man testar sina férdomar pa mig och fragar att “varfor gor ni sé liksom?”, som om jag ar
ambassador fér alla som kommer till Sverige liksom, det &r alltid en faktor att du som mérkhyad eller svart

da.

Kopplat till tidigare forskning speglar de ovanstaende citaten, fordomar och stereotypa
forestallningar som ar aterkommande for afrosvenskar (Kalonaityté et al., 2007:2). Detta
synliggdr hur afrosvenskar beméts utifran hudfarg samt vad som forknippas med deras
hudfarg och kan paverka dem orattvist (ibid). Utifran ovanstaende citat kan vi utlasa att Sara
behdver agera som en ambassador for alla afrosvenskar och att det gors en generalisering av
en folkgrupp nér hen behdver sta till svars for alla afrosvenskars handlingar. Denna typ av
diskriminering mot afrosvenskar sarskiljer sig fran annan diskriminering mot andra
folkgrupper, da den &r centrerade kring fenotypen sasom har och hudfarg som &r faststallda
fran en rashiologisk terminologi (ibid: 50). Vi ser har hur en forestallning av att se vithet som
det primara forverkligas pa intervjupersonernas arbetsplatser da tankar som grundar sig pa
forestallningar kring svarta utifran deras ras leder till att dem inte anses passa in i normen som

en socialarbetare (Kalonaityte et al., 2008: 201).

5.1.2 Vems ansvar ar rasism, individens eller samhallsstrukturens?
Intervjupersonerna i var studie lyfter en problematik med att det saknas en struktur for att
jobba antirasistiskt pa deras arbetsplatser. Manga av de upplever att det inte finns en vilja att
motverka och forebygga rasism pa arbetsplatserna. | de tva foljande citaten bekraftar tva
intervjupersoner att man arbetar mycket for att framja lika rattigheter hos alla anstallda genom
att diskutera och lyfta genus- och konsfragor. Det man dock missar pa intervjupersonernas
arbetsplatser ar att lyfta atgarder for att framja lika rattigheter oavsett etnisk tillhérighet som
diskrimineringslagen talar tydligt for (SFS, 2008:567).

Esther: Jag kan tycka att man hade behgvt en struktur mot antirasism, p4 samma séatt som man har
en struktur mot diskriminering gentemot folk som har en annan sexuell 1aggning &n vad kanske jag
har sa bor man ocksé ha sadana strukturer mot rasism. Man behover jobba och strukturera mot att

fa bort rasismen fran arbetsplatsen for det hor inte hemma dar.
Joshua: Liksom att det finns mycket sadana férdomar ocksa hos folk som arbetar och gentemot det vi

arbetar for. Men vad vi ska gora egentligen &r att prata om de har sakerna och lyfta det. Ocksa sahar

dedikera pa ett mer jamstallt satt och inte bara utifran kon vilket jag tycker att vi blivit ganska

34



duktiga pa men ocksa utifran etnisk bakgrund. Varfor ska alla behova vara, eller varfor ar
majoriteten som jobbar har medelalders vita kvinnor? Det finns socionomer som ser ut pa massa olika

satt. Sa rekrytering och att vi hela tiden behdéver prata om det.

Utifran citaten fortydligar Esther och Joshua att det saknas antirasistiska atgarder pa
deras arbetsplatser. Orsaken till detta kan forklaras av Eliassi (2017) som menar att
detta &r en konsekvens av att vita socialarbetare fornekar rasismens forekomst inom
socialtjansten och darfor infors det inte ett arbete med antirasistiska atgarder. Pa detta
satt placeras organisationens basta fore de anstélldas behov da fragor kring rasism kan
komma att vacka oro och radsla, vilket leder till att man kringgar amnet. Genom att
forminska rasismens betydelse pa Esther och Joshuas arbetsplatser forhindras
antirasistiska atgarder samtidigt som man later afrosvenska socialarbetare ta kampen
sjalva nar rasism férekommer pa deras arbetsplatser (ibid). Detta ar d&ven nagot som den
tidigare forskningen visar pa: Att det finns mycket framjande arbete for inkludering
grundat pa kon men betraffande hudfarg finns det farre insatser — vilket leder till en
problematik i Sverige (Vidga Normen, 2019: 4).

Esther och Joshua fortydligar dven att rasismens strukturer inte erkanns pa deras arbetsplatser.
Orsaken till detta kan vara att den form av rasism som de far uppleva inte ror sig om extrema
foreteelser utan om alldagliga foreteelser och ar darfor svarare att erkdnna. Men
vardagsrasismen som Esther och Joshua upplever skall ses och erkannas bade som ett
individuellt och institutionellt problem (Essed, 2005:82). Om institutioner inte ifragasatter
kulturella varderingar som kan vara rasistiska kan de integreras i verksamhetens normer, och
da kan risken bli att praktiker som &r rasistiska far fortleva (ibid: 76). Esther och Joshua
forklarar att det finns en rasism pa deras arbetsplatser men att det saknas atgarder da rasismen
inte erkénns. Detta kan forklaras av Tinarwo (2015) som menar att om man inte erkénner de
institutionella strukturerna som rasistiska resulterar det i att dem kvarstar som obestridda och
uppratthalls istallet. Vissa av vara intervjupersoner ser detta som en dubbelmoral da de
uttryckt att allas lika vérde &r en grundprincip som de jobbar utifran men som inte alltid
appliceras pa medarbetarna och pa arbetsplatsen. Detta skildras tydligt i citat nedanfor:

Sara: Alltsd nar man jobbar med socialt arbete s& gar det ut pa att hjalpa andra manniskor och att
bortse fran fordomar och diskrimineringar och allt sddant, och férséka hjalpa manniskor i
grundprincipen om att alla manniskor ar lika varda. Det &r till och med det socialtjanstlagen sager

liksom men det var lite dubbelmoral i det, vi kan hjélpa alla andra ménniskor men vi kan inte
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hjalpa oss sjalva. Vi som socialtjanst maste se ut, socialtjansthandlaggare, socialsekreterare maste se

ut pa ett visst satt och pa ett visst sétt.

Det ovanstaende citatet fortydligar att man har ett tydligt klientfokus pa deras arbetsplatser
kopplat till att jobba fordomsfritt och med allas lika véarde. Det man daremot missar enligt
Sara &r att jobba pa liknande satt mellan personalen pa arbetsplatsen. Detta kan enligt vara
reflektioner vara en orsak till att samtliga intervjupersoner inte begrep sig pa fraga 6 (se bilaga
3) da fragan behdvde upprepas. Fragan berdr det sociala arbetets etiska riktlinjer och om dom
efterlevs samt lyfts pa arbetsplatsen. Samtliga intervjupersoner bekraftade i intervjuerna att
dessa riktlinjer inte lyfts pa arbetsplatsen utan att fokuset pa de formella métena sasom APT:n
handlar om ekonomi och statistik. Konsekvensen av att de etiska riktlinjerna inte lyfts kan
leda till att diskriminerande processer som kan finnas pa arbetsplatsen inte ifragasatts. Om
man inte lyfter eller uttalar problemen pa arbetsplatsen ar det omojligt att forandra kulturen &t
ett mer positivt hall (Behtoui at el., 2017: 4-5).

5.2 Hinder som afrosvenska socialarbetare moter inom socialtjansten

Under detta huvudtema kommer intervjupersonernas utsagor om hinder som de moter som
socialarbetare redogdras for. Det kommer dven redogdras for hur de behdver dverprestera for
att kunna passa in och accepteras som socialarbetare. Detta tema kommer att redovisas i tva
underteman, “Att hindras fran att visa sin kompetens” och “Att hindras fran att kdnna sig

delaktig 1 verksamheten”.

5.2.1 Att hindras fran att visa sin kompetens
Manga av intervjupersonerna har uttryckt att de behovt astadkomma mer an andra kollegor pa
arbetsplatsen for att kunna bevisa sin kompetens pa grund av sin hudfarg. En av vara

intervjupersoner beskriver detta i foljande citat:

Mathias: Jag &r minst lika kompetent som andra, till och med mer kompetent &n vissa som har jobbat
har mycket kortare tid eller har mindre erfarenhet av arbetet [...] jag kan inte séga exakt vad det beror
pa men jag utgdr fréan att det handlar om...att man har en annan etnisk bakgrund. For jag har
jobbat har valdigt lange, sa det har med erfarenhet har jag svart att se ar en faktor egentligen. [...] Det
kanske ar en kansla hos mig men att man hela tiden maste bevisa sig. Att man maste bevisa att jag
ar duktig, jag kan, jag ar bra pa att skriva, jag kan formulera mig bra, lite sdna saker att man liksom
har en kénsla hos en sjalv att man hela tiden maste bevisa att jag &r bra, jag fortjanar att vara héar, det

ar liksom det jag tanker pa.
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Mathias lyfter har att man som afrosvensk socialarbetare behdver havda sig sjalv, sin
kompetens och sin stallning genom att dverprestera i sitt arbete. Har kan vi se en koppling
med tidigare forskning som belyser att svarta i andra kontext som socialarbetare &ven dar
behover anstranga sig mer for att bli bekraftade som vérderade socialarbetare (Tinarwo,
2015). Aven om afrosvenskar i vissa fall besitter mer kunskap och kompetens inom
arbetsomradet negligeras och nonchaleras deras kompetens pa grund av deras hudfarg, darfor
behdver de i manga fall standigt bevisa deras kompetens. Férutom att de behover bevisa sig
sjalva kan de kulturella skillnaderna baserat pa hudfarg leda till utanforskap och utstotning,
som 1 sin tur skapar ett “vi och “De andra” (ibid). Denna uppdelning av individer baserat pa

hudfarg forklarar en av intervjupersonerna i foljande citat:

Esther: Utifran att man dras till manniskor som &r éppna och likasinnade och da blev det valdigt
naturligt att manga har som ar av afrosvensk bakgrund, att man finner en gemensam grund och bildar
goda relationer. Samtidigt har jag absolut ként att dem, i borjan i alla fall, malade upp oss som mindre
civiliserade och oorganiserade. Allt mer med tiden sa har jag nog anda lyckats sudda ut lite av dem
granserna eftersom jag dnda visar min professionella roll att jag fortfarande ar en duktig

socialsekreterare som gor mitt jobb och jag ar en tillgang pa arbetsplatsen

Enligt var tolkning visar detta citat pa att det utifran normer och stereotyper bildas
forestallningar kring den afrosvenska socialarbetaren som mindre civiliserad och oorganiserad
som &r grundad i en skiljaktighet mellan “Vi” och “De andra”. Den afrosvenska
socialarbetaren ses som “Den andra” och likstills med att vara irrationell och udda medan den
etniskt svenska socialarbetaren anses vara den tysta normen. Att bli kategoriserad som enbart
afrosvensk ar problematiskt da det kan associeras med avvikande och odnskade egenskaper
(Wikstrom, 2009: 111). Detta leder i sin tur till att Esther behdvt bevisa att hen ar en duktig
socialsekreterare och en tillgang pa arbetsplatsen trots att hens kompetens ér tillracklig och

likvirdig den kompetens som den etniskt vita socialarbetaren (“Vi”) besitter.

5.2.2 Att hindras fran att kénna sig delaktig i verksamheten

Utifran vara intervjuer kan man utlésa att afrosvenska socialarbetare hindras fran att kanna sig
delaktiga pa sina arbetsplatser pa olika sétt. Den sarbehandling som intervjupersonerna erfarar
yttrar sig som en konsekvens av maktstrukturer som beror pa en rasmassig ojamlikhet (Essed,
2005: 89). Detta skildras i nedanstaende citat:

Mario: Forst och framst ar det makt och dé& pratar man om att ndgon utsatter dig for en maktstruktur

beroende pa hur du ser ut. Jag kunde tycka att det var valdigt mycket rasism beroende pa hur jag sag
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ut, beroende pa vad jag heter i efternamn, beroende pa min bakgrund, att jag kommer ifran Angered,
ar fodd och uppvuxen i Angered, fodd och uppvuxen med tva utlandska foraldrar, da ska jag inte
forvanta mig prata bra svenska, da ska jag definitivt inte forvantas skriva bra svenska da ska jag ha
brister i mitt sprak. Det kunde man se till och med nar jag skrev utredningar, de gick upp till min
forste eller till min EC, de rakt av kritiserades dem. Jag kommer pa en specifik situation dar man till
och med tog bort... jag skrev ett ord som jag tyckte var lamplig for utredningen och man bytte just det
ordet till en synonym for att man tyckte att det ordet passade béttre. Men det ar inte s, det ar ett satt
att ha nadgon form av makt utdver den andre da och den att ska kanna sig aldrig tillrackligt
tillfredsstélld i arbetet utan alltid k&nna att den behdver léra sig och &r i larande fas gentemot den som

utévar makten

Ur detta citat far vi en forstaelse for att Mario blir sarbehandlad av sin enhetschef negativt da
Mario upplever att hen far sina utredningar korrigerade pa ett obehdvligt sétt. Mario beskriver
detta som ett maktutdvande da hen hindras fran att kanna sig lika delaktig i verksamheten som
ovriga kollegor da endast hen blir utpekad. Att hindras pa detta satt vackte en kéansla av att
inte vara tillracklig. Ovanstaende citat visar att Marios handlingsutrymme inskranks genom
att hens utredningar och beslut ifragasatts och kontrolleras, vilket leder till att hen inte kan
paverka sitt eget arbete (Svensson et al., 2008: 25). Darfor kan vi utifran citatet utlasa att
handlingsutrymmet ser olika ut beroende pa om du ar vit eller svart pa Marios arbetsplats och
i langden kan det enligt Kalonaityté utforma och reproducera diskriminerade
samhaéllsstrukturer (2007: 11,13).

5.3 Strategier

For att bemota och hantera den rasism som intervjupersonerna beréttar att de far uppleva pa
sina arbetsplatser anvander de sig av olika strategier som kan vara antingen indirekta eller
direkta strategier. Samtliga strategier &r ofrivilliga till sin natur da krankningarna som
afrosvenskar utsatts for tvingar fram ageranden pa grund av andras diskriminerande
handlingar (Kalonaityte et al., 2014: 210). Strategierna i detta huvudtema delas upp i tva
underteman, “Att avsta fran att konfrontera” och “Att konfrontera”. Bigge underteman

betraktas som omedelbara reaktioner (Kalonaityte et al., 2007: 57).

5.3.1 Att avsta fran att konfrontera
| resultatet av var studie framkommer det att ett fatal av intervjupersonerna har valt att avsta
fran att konfrontera den rasism som de har fatt erfara pa deras arbetsplatser. Vilket lyfts av

foljande citat:
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Sara: Just i den har arbetsplatsen kan jag séga att jag varit javligt feg av mig och inte gjort nagot
emot det pa det sattet och inte stallt mig upp emot det. Lite dumt skulle jag séga men mot rasism

ska man alltid stalla sig upp, man ska alltid visa pa att det inte &ar okej.

En forklaring till varfor Sara valde att avsta fran att konfrontera rasismen som hen fick
bemota kan bero pa att konfrontation som val av strategi pa arbetsplatsen kan upplevas som
riskabel da rasismen oftast utGvas av en person som besitter hdg auktoritet. Det kan vara svart
att konfrontera en person med hdg auktoritet da hen har méjlighet att paverka den
diskriminerade personens framtida mojligheter (Kalonaityte et al., 2014: 215). Att personer
med hog auktoritet kan paverka personers framtida mojligheter pa ett negativt satt bekraftas
av Essed (2005) som menar att ju hdgre auktoritet personen som fororsakar diskrimineringen
har desto storre blir skadorna (82). I citatet kan vi dven utldsa att Sara har en medvetenhet och
vilja att std emot rasismen men forklarar att hen valt att anvanda sig av andra strategier. Ett

annat exempel pa att avsta fran att konfrontera kommer att lyftas i nedanstaende citat:

Joshua: Min strategi ar ju da att forsoka motbevisa, forsoka visa att jag ar &nnu duktigare och géra
annu battre ifran mig vilket kan ta skada pa mig ocksa for att jag...varfor ska jag behova gora det
egentligen? Varfor ska jag behéva ga den har extra milen for att bevisa nadgonting?

| detta citat visar Joshua att hen valjer att inte konfrontera rasismen utan har istéllet forsokt att
motbevisa de forestallningar och férdomar som finns mot afrosvenskar. Detta beror pa en
etnisk ojamlikhet som tvingar afrosvenskar att jobba hardare for att bli jambordiga med andra
kollegor (Kalonaityte et al., 2014:201). Aven om Joshua anser att hen egentligen inte skall
behdva anstranga sig mer an sina kollegor pa grund av hens hudférg ar detta den strategin som
Joshua tillampar. Denna strategi kan vara en paféljd av att det stalls orimliga kvar pa
afrosvenskar med anledning av de diskriminerande monster som finns i samhallet
(Kalonaityte et al., 2014: 217-218).

5.3.2 Att konfrontera
Detta undertema beskriver konfrontation som strategi mot intervjupersonernas upplevelser av
rasism. Konfrontation innebar att tydligt géra motstand (Kalonaityte et al., 2014: 211). Denna

typ av motstandsstrategi lyfts i de tva foljande citaten:

Mary: Jag har jobbat pa andra arbetsplatser dar folk tror de kan skamta om saker tex om N-ordet eller

nagot da jag sager rakt till de “Nej detta ir inte acceptabelt, jag accepterar inte det”.
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Mario: Absolut, jag kan typ saga nagra korta ledord da men konfrontation ar en viktig del, att man
vagar lyfta och belysa problem dar de & om man 4nda ser dem, att ga till roten med problemet.

Mary och Mario lyfter vikten av att std emot rasism och att inte tillata rasistiska handlingar.
Att tydligt visa att man inte accepterar rasism kan vara svart men ar viktigt for att kunna
forandra de institutionella strukturerna som kan vara rasistiska (Tinarwo, 2015). | foljande
citat forsoker var intervjuperson Esther konfrontera sin chef gallande en rasistisk handling

som intraffande pa verksamheten hen jobbar pa:

Esther: For mitt problem var ju har att ndgonstans hade man Iatit en person fortsétta fa vara har trots
hans rasistiska uttalande. Jag sa till de man kan inte hindra honom fran att ha sagt det, det far han sta
for svars for, det &r hans handlingar men era handlingar gar ocksa att ifragasatta nar ni inte agerar.
Och da kande jag mig valdigt utsatt da chefens position ar har och jag ar har (visade med hinderna).
Och att omradeschefen dé ska forsoka vanda det lite mot mig genom att...”hur ar din chef rasist om

hon har anstiillt dig?”.

| citat berattar Esther hur hens samtal med omradeschefen gatt till. | detta samtal har hen
konfronterat och ifrdgasatt organisationens agerande géllande en specifik handelse som
upplevts rasistiskt av manga pa arbetsplatsen. Esthers situationen hade underlattats om hen
hade fatt stottning av sin chef och omradeschef. Det ar dock vanligt att afrosvenskars
upplevelser av rasism pé arbetsplatsen forsummas (Kalonaityte et al., 2014:211). Aven om
Esther har ratt till att vanda sig till sin chef for socialt stod som strategi, forsvaras detta da
chefen i detta fall inte erkanner sig sjalv eller organisationen hen jobbar pa som fortryckande
eller diskriminerade trots att organisationen anklagats for rasism (Eliassi, 2017). Férnekandet
av rasism blir tydligt ndr omradeschefen séger hur ér din chef rasist om hon har anstallt
dig?”. Detta citat synliggor vikten av att erkdnna och synliggora diskriminerande strukturer
for att kunna lyckas motarbeta de. | detta fall forsvarar chefens installning det genom att hen
minimerar problemet genom att hen havdar att diskriminerande strukturer inte existerar i
organisationen eftersom de har anstallt afrosvenska socialarbetare (Kalonaityte et al., 2014
217-218).

6. Slutsats

Studiens resultat visar tydligt pa att samtliga intervjupersoner har upplevt rasism pa deras

arbetsplatser grundat pa deras hudfarg. Rasismen som vara intervjupersoner far uppleva
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skiljer sig fran annan typ av diskriminering da den &r grundad i deras fenotyp (Kalonaityte et
al., 2007: 50). Den upplevda rasismen har tett sig pa olika sétt, den har bade varit subtil och
direkt. Vissa intervjupersoner forklarar svarigheten med att uppge en specifik situation som
rasistiskt da det som uppfattas som rasistiskt i situationen ibland kan vara baserat pa ens
subjektiva kanslor och uppfattningar. Detta fortydligas av Ahmed (2011) som menar pa att
diskrimineringen ar osynlig for de “vita” da de besitter ett privilegium medan afrosvenskarna
i var studie behover beméta subtil rasism i form av till exempel blickar (ibid: 208). Dessa
blickar &r vanligt forekommande i institutionaliserade miljoer sdsom pa vara intervjupersoners
arbetsplatser och indikerar pa vem som forvantas fa vara i rummet (ibid: 139). Detta leder till
att afrosvenskar inte kan ta plats i “rummen” pé deras arbetsplatser pa samma satt som vita
kroppar automatiskt kan gora. Utgangslaget for afrosvenskar och “vita” socialarbetare skiljer
darfor sig da mojligheterna for de ser olika ut. De afrosvenska socialarbetare i var studie
forklarar aven att de inte erkanns som socialarbetare och att de inte blir sedda pa samma satt
som den “vita” kollegan. Fo6ljden av detta blir att de behdver dverprestera och dstadkomma
mer an resterande kollegor da de standigt behover bevisa sin kompetens. Var studie har dven
visat pa att rasismen kan bli sa avgorande att den kan inskrénka pa afrosvenskars
handlingsutrymme i deras arbete pa sa satt att enbart deras utredningar kontrolleras pa ett

overflodigt sétt av cheferna.

Nar denna typ av makt och rasism utévas av manniskor med auktoritara roller sasom chefer
har det visat sig i var studie att det kan vara svart att konfrontera personen. Detta leder till att
vissa intervjupersoner i var studie har valt att inte séga ifran nar rasism forekommer och har
istallet forsokt motbevisa forestéliningarna och fordomarna som finns mot afrosvenskar
genom att Overprestera. Strategin har da inneburit att de valt att arbeta hardare &n sina
kollegor for att kunna intyga att de ar vardiga socialarbetare. Den andra strategin som
intervjupersonerna har tillampat ar att konfrontera och saga ifran vid upplevelser av rasism.
Vara intervjupersoner belyser vikten av att std emot rasismen som férekommer pa deras

arbetsplatser och pa sa satt synliggora diskriminerande strukturer och i sin tur motarbeta dem.

6.1 Slutdiskussion

Nar afrosvenska socionomer jobbar pa en arbetsplats ar den oftast praglad av en vithetsnorm
som gor att deras hudfarg utgor fér hur de blir bemétta. Detta &r problematiskt eftersom det i

manga fall leder till att de far uppleva rasism utifran deras fenotyp fran bade chefer och
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kollegor. Exempelvis skulle aldrig en vit socionom behdva forhalla sig till att hen ar vit och
svensk 1 ett institutionellt “rum” som pa sin arbetsplats. Detta dr en foljd av att vithet ar
normen och darfor inte behover forklaras. Men om vi istallet utgar fran en afrosvensk
socionom skulle hen forst och framst bli identifierad av andra grundat pa sin hudfarg och fa
mota hinder utifran det. Trots att rasism finns pa vara intervjupersoners arbetsplatser saknas
det antirasistiska atgarder. Studien har lyft strategier som afrosvenska socionomer anvander
sig av for att hantera rasismen pa deras arbetsplatser da de inte far st6ttning av kollegor och
chefer eftersom rasism inte erk&nns som ett problem inom socialtjansten. Av denna anledning
ar det viktigt att fragor som beror afrosvenskars villkor och forutsattningar pa arbetsplatsen
inte endast fortsatter att vara afrosvenskars problem. For att kunna bekdmpa den strukturella
rasismen kravs det darfor att det inte bara ar afrosvenskar som far ta kampen sjélva utan att
alla inkluderas i arbetet mot rasism. Av detta sk&l bor icke-svarta inkluderas i diskussioner om
rasism for att fa en forstaelse om hur rasismen ter sig och upplevs av svarta med avsikt att i
slutandan erkanna rasismen som rader inom arbetsplatser. For att mojliggdra detta anser vi att
icke-svarta bor slappa sina maktprivilegier och samarbeta med svarta for att hitta I6sningar
och atgarder som skapar en forandring for afrosvenska personers arbetssituation.

6.2 Forslag till framtida forskning

Under studiens gang har nya fragestéllningar véckts hos oss. | var studie har vi fokuserat pa
afrosvenskars upplevelser och strategier for att hantera och bemota rasism, men efter att vi
transkriberat materialet framkom det en saknad av antirasistiska atgarder pa vara
intervjupersoners arbetsplatser. | var studie utgick vi endast fran afrosvenskars strategier och
har darfor inte lyft icke-svartas bild av rasismens forekomst pa arbetsplatser. Detta vackte ett
intresse att ytterligare underséka hur icke-svarta ser pa rasismen som forekommer pa
arbetsplatser. Darav hade framtida forskning kunnat fokusera pa att lyfta icke-svartas syn pa
rasism mot afrosvenskar pa arbetsplatsen. Detta tror vi hade kunnat bekréafta afrosvenskars
upplevelser av att vita inte erkénner rasismen vilket gor det annu viktigare att lyfta
antirasistiska atgarder pa arbetsplatser och vikten av att belysa den rasism som afrosvenskar

far bemota.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1

INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

UNIVERSITET

Informationsbrev till deltagare
Forfragan om deltagande i intervjustudie

Hej. Vi ar tva socionomstudenter som heter Tillmy Ukbu och Amanda Adam. Vi bada ar
fodda i Sverige men har foraldrar med annan hérkomst. Den ena av oss &r Eritrean och den
andra Assyr. Just nu skriver vi en C-uppsats dér syftet ar att undersoka om afrosvenskar
upplever rasism pa arbetsplatsen, samt vilka strategier de anvander sig av for att bemota och
hantera rasism om de erfarar det pa arbetsplatsen.

Vi bada har olika erfarenheter av rasism men har samma tankar kring det. Vi vill lyfta denna
fraga for att ge insikt om rasism och diskriminering mot afrosvenskar pa den svenska
arbetsmarknaden. Vi anser dven att denna fraga ar sarskild viktig inom var framtida
profession som socionomer da socialt arbete har att géra med en specifik etik och handlar om
likvardighet. Vi vill darfor med detta informationsbrev fraga dig om deltagande i en
intervjustudie for att undersoka om du har fatt uppleva rasism pa din arbetsplats. Kravet for
att medverka i studien &r att du ska vara en yrkesverksam socialarbetare samt afrosvensk.

Vid intresse om deltagande kan kontakt tas via mail eller per telefon, kontaktuppgifterna till
oss och var handledare finns nedanfor svarshlanketten. Dérefter kommer vi att kontakta dig
gallande tid och plats for intervjun efter ditt onskemal. Pa grund av en pagaende pandemi
finns det mojligheter att fora intervjun via olika plattformar sasom Zoom eller telefon. Du
som deltagare far aven bestamma om du vill att intervjun genomfors av oss bada eller endast
utav en av o0ss. Vi raknar med att intervjun kommer att ta ca 30 minuter. Informerat samtycke
ges i samband med intervjun och ditt deltagande ar darfor frivilligt och kan avbrytas nar som
helst utan att du behdver ange nagra skal. Vi kommer att spela in intervjun med ljudupptag
men materialet kommer att hallas oatkomligt for obehdriga och avidentifieras. Utifran en
kvalitativ innehallsanalys kommer resultatet att analyseras och sammanstéllas. Vill ni ta del
av resultatet finns det mojlighet till det. Vid funderingar kontakta garna oss eller var
handledare.
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8.2 Bilaga 2

Svarsblankett for deltagande i intervjustudie

Informerat samtycke

Jag har tagit del av informationen om studiens innehall och syfte och ar medveten om att jag
kan avbryta deltagandet nar som helst under studiens gang utan att behéva namna en

anledning.

Jag vill gérna ha mer information om studien:

Jag onskar delta i studien:

IS5 (00101011010 4 1<) o

Amanda Adam
Socionomstudent
Mail: Gusadamam@student.gu.se

Tel: 0707836965

Tillmy Ukbu
Socionomstudent
Mail: Gusukbuti@student.qu.se

Tel: 0762066948

Lena Sawyer
Handledare/universitetslektor
Mail:Lena.sawyer@socwork.qu.se
Tel: 031-786 65 80
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8.3 Bilaga 3

o~ w0 DN

10.
11.

Intervjufragor

Hur lange har du jobbat pa din arbetsplats?
Trivs du pa din arbetsplats? Vad ar anledningen till att du trivs/inte trivs?
Kan du beskriva din relation med dina kollegor och narmsta chef?

Kan du beskriva hur dina utvecklingsmajligheter ser ut pa din arbetsplats?
Kan du beskriva normen som finns pa arbetsplatsen utifran hur en ska se
ut/vara?
Tycker du att det sociala arbetets etiska principer, som handlar om etiska
riktlinjer for socialarbetare efterlevs och lyfts pa arbetsplatsen?

Har du upplevt rasism pa arbetsplatsen? Om ja, vad ar dina
upplevelser/upplevelse av rasism pa arbetsplatsen?

Pa vilket satt upplever du att vara afrosvenskt paverkar dina professionella
relationer pa din arbetsplats?

Hur hanterar du situationer dar rasism uppkommer pa din arbetsplats? Vilka
strategier anvander du dig av pa din arbetsplats?

Hur vill du att din arbetsplats jobbar med antirasistiska fragor?
Ar det nagot vi inte har fragat som du tycker ar viktigt att vi far med oss i

relation till var studie?

Tack!
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