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Abstract

Titel: “Fast det dir &r ju rasism”. Myndighetsutovande socialarbetare med utldndsk bakgrund

-erfarenheter av rasism och strategier for att tackla den.

Eorfattare: Lisa Risberg och Selma Nor Falk

The aim of the study was to investigate how government-employed social workers with a
foreign background experience racism in worklife. We were also interested in examining the
interviewees' experiences of what strategies against racism the work-environment has used or
uses in situations where racism has occurred as what kind of strategies they use themselves to
handle racism. Questions we have chosen to achieve answers is: What experiences do the
interviewees have of belonging to a foreign background in the profession in relation to
racism? What strategies do the interviewees use to tackle racism in the workplace? What are
the interviewees experience of the staff groups strategies for racism in the workplace? The
method we used to carry out our study was an intensive and qualitative content analysis
where the empirical material consisted of interviews with five persons of foreign background
within professional social work. The interviews were analyzed using a thematic analysis. For
the study’s theoretical part, we used the theories postcolonialism and racism as a basis to
further discuss the analysis of the factors which pinpoint the issue. Our conclusion of this
study is that racism affects professional social workers with foreign backgrounds in many
ways which lead them to either quit their jobs or to find other strategies to tackle the

widespread racism within social work institutions.
Keywords: Racism; Socialworker; Social Work; Racification; Immigrant; Non-european

Nyckelord: Rasism; Socialarbetare; Socialt arbete; Rasifiering; Utlandsk; Utomeuropeisk



Innehallsforteckning

1. INJ@ANENG...cueiiiiinniiininiiiiiiniiisinniinssnnnicsssnsnessssssessssnssssssssssssssssesssssssssssssasssssnss 6
1.1 ProblemfOrmMUIETING .........cceecvieciieiiiiieieeteete e steseeeseteseaesttestaestaestaessaeseesseessaessaesseesseessessseensesssenns 6
1.2 Syfte 0Ch frageStAlININZAL. ...cc.eeiiiitiiiieieieteeet ettt ettt s 8
1.3 AVEIANSIIIIZAL ... . ccvietieieeieeteeteeteeteesteesteesteasseassesssesssesssesssesssesssesssesseesseesssesseessessseessessseesseessesssees 8
1.4 Samhéllsrelevans och relevans for det sociala arbetet.............ccoooeeiiiiiiiiiiiiieee 9

P20 3 711 <4 o 111 o PR .

2.1 Den DEStACNAE TASISINCIL....c..eeueeietieeieieteeteetteteteste et e e testeestesessesseentesesseeneensensesseeneensensesseeneansens 12
2.2 Den myndighetsutdvande socialarbetaren med utlandsk bakgrund............ccecevenininiininnnnnnne, 13
3. FOorsKkningsoversiKt.......coovvveeiicssissnnniccsssssnnnnecsssssnssnscssssssssssscssssssssssssssssssans 16
3.1 LItteratUurSOKIINE. ....veeutieiieieeie ettt ettt sttt s e st s et e st esteesbeesseebeebe e seeseenseenseenseenseensennns 16
3.2 Arbetsmiljon fOr SOCIAISEKIELEIArE. .......c.veiivieiiiieiie ettt e et e e eae e 16
3.3 Organisationen 0Ch INAIVIAEN.........ccieriiriiiierieteeeeee et e e re s e esaesssesesesnnes 17
3.4 Den utldndska soCIalarbetaren...........cocuiviiiiiiiiiiie e 18
3.5 Forskningssammanfattining.............cc.eecverueiieriiesienieseeseeseeseesesesseesseesseesssesssessesssesssessssessessseessens 20
Q. TOT L. ceeeeeeeeneeeceeeeeeeeaeeseececeeessssssssscesessssssssssscsssssnsssssssssssssssssssssssssssssnssnsssssses 22
4.1 POSEKOIOMIALISIIL ...ttt sttt sh et e e bt bt et e b bt eae et e ntenees 22
L N ] ] 1 4 OO UURUSUSURURPN 23
4.2.1 Personlig rasism 0Ch vardagSrasiSIm..........c.cccuerverieereereerreesseesseesseesseesseesseessesssesssesssennns 23
4.2.2 Kulturell rasism 0Ch rasiflering..........cccerererienenenieienienieet ettt et 24
4.2.3 Institutionell rasism och etnisk diSKriminering...........cccceeevveeeiierieenieerieerieeeree e 25
5. FOrskning@sSmetod..........ccceeveeecsisnnncnssnnecsssnsnesssnseessssssacssssssesssssssssssssssssssssssns 27
I B B AT v 1<) oY O TSSO 27
oI 0 7 | RO U P PRRPRRURRRR 28
5.3 GENOMIBTANAE ....uvientieniieiiitiete ettt ettt ettt ae e s htesat e s bt e s bt e sbeesbeesbeesbeebeenbeeneean 29
5.4 Bearbetning @V INLETVIUCT. .......ccveruverieerirerieerieesieeteeseesseesseeseassesssesssesssesssesssesssesssessssssaesssesseesseessees 30



5.5 ANALYSINEIOM. . ..ecueiiiieeiie ettt ettt et ettt ettt e bt et e b e et e e te e beeabeenteenteenteenneens 30
5.6 Etiska 6vervaAganden OCh PIiNCIPEL........c.ueccviiiiieeiieeciie e et eee et sreeebe et esbeesreeesreeeseaeesneenens 31
5.7 Validitet 0Ch TEHADIIILET. .......ccueruiiieiitiiieeee ettt st 33
5.8 MetOAIETIEKIION. .....eeutietietiete ettt ettt et st e st e et e s bt e sbeesbeesbeesbeesbeebeeeeas 34
5.9 ATDEtSTOIACINING. ... .ecuvieiiiiiiiiiciecte ettt ettt et e e e b e e e e b e e b e esseesseesseesseasseasseessesssenssenssenes 34
6. Resultat 0Ch analys.......eeeicciiivsnniiccissssnnieccssssnnnescssssssnsssscssssssssssssssssssssssssses 35
6.1 Erfarenneter @V TASISITL. ...cc.eouiruieiiriiitieiietesie sttt ettt bt ettt et et sae st et e besbe e enes 35
6.1.1 FTAN KOII@GOT.....coeiiieiiiiiie ettt ettt ettt ettt sbe b e an 35
6.1.2 FTAN KHENERT......ctiitiitieiieeet et ettt ettt sttt ae et e e e e 41
6.1.3 FTan OrganiSAtiONeN.......cecuieruieiieiieieeteeteeteetestesetesteesatesseesseesseesseesseesseeseeseenseenseesenns 44
6.2 Personliga Strategier Vid TaSISIM........cuevcveiierierierieriestesieerieesiee e esseesseesseesseanseesseessesssesssesssesssessnes 48
0.2.1 TYSINAACIL. ... etieiieiie ettt ettt e bt e b e bt e bt et e e beebe e bt enbeenteenteenteenee 48
6.2.2 Det stilla MOtSEANAEL.......eoueeieiieiieeieiee ettt eee e eneas 50
0.2.3 SOTEINcc.utetietieiieie et est ettt et et ete e bt e bt e teesteenseaabeenseenseenseessesnsesnsesnsesssesssesnsesnsesnsessnens 52
6.3 Erfarenheter av omgivningens strate@ier Vid rasiSM.........ceeccveerciieeiiresieenieesreesreesveesveesreesseeans 53
6.3.1 Personalgruppens strategier Vid rasiSmM........c.cccvereverierreieeriesiesieseesseeseesseesseesseesseesses 53
6.3.2 Virdegrunden och det antirasistiska arbetet.............ccocieiiiiiiiieiiiiieeee e, 57

] L1 TRT: 1 51 ORI {1 |

7.1 AVSIULtANAE KOMIMEITATET ...ttt ettt e e e e e et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeesessssssssasnnsnnnnnes 61
7.2 Forslag till vidare fOrSKNING.........cccvevuieciiiiiiieiie ettt ste et a e taesseessaesseenseenseenns 61
| 25 {5 (5 1 115 OO RO UURRRPRRRRRRt 63
Bilaga L....cccovvvvneiiiiinnsnnnriicsssssnnnnccsssssssnnscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 68
Bilaga 2....cccoviivenriicininsnnniicsssssnninicsssssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanss 69



V1 vill rikta ett stort tack till...

Vér handledare Adrian Groglopo for din véigledning och kloka rad.

Véra respondenter for ert fortroende. Ert deltagande har varit stommen i vart arbete.



1. Inledning

1.1 Problemformulering

I rapporten Rasist? Inte jag skriver Hellstrom (2016) att rasism é&r ett kontroversiellt begrepp
och har séledes flera definitioner. Det &r ett kéinsloladdat begrepp som forklarats pa olika satt
under olika tider. Foreteelsen ar nidrvarande inom béade sociala, politiska, kulturella och
ekonomiska sammanhang. I Antirasistiska akademins ordbok fastslar Groglopo (2015:205)
definitionen av begreppet rasism med fem punkter. De forsta tvd punkterna foreslér att
ménniskan kan delas in i olika raser dér “individens, gruppens eller samhéllets ras- eller

(134

folkgrupptillhorighet utgor dess *vésen.”” De tre sista punkterna forklarar att detta “’vésen’
bestimmer och forklarar skillnader 1 egenskaper, formagor, begavningar, fardigheter osv
mellan olika raser, folkgrupper eller individer. Utifran dessa *vdsen’ kan man identifiera
’over-’ och "underldgsna’ folkgrupper, raser, och individer samt rangordna ménniskosléktet
fran hogre till lagre; och att méanniskor direfter kan behandlas direfter med hénvisning till

dessa ’visen’”.

Ett tydligt exempel pa den rddande rasismen i Sverige ér den etniska diskrimineringen.
Brottsforebyggande radet (BRA) presenterar ar 2019 rapporten Hatbrott 2018 - Statistik éver
polisanmdlda brott med identifierade hatbrottsmotiv. Rapporten innehéller en
sammanstéllning av statistik 6ver de hatbrott som anmaldes ar 2018. Resultaten visar att
bland de 7090 polisanmilningar med identifierat hatbrottsmotiv utgjorde 69% av dem
rasistiska motiv. Den vanligaste brottstypen beskrivs vara olaga hot och ofredande, bade mot
privatperson och myndighet. BRA:s sammanstillning visar dven att nistan hilften av de
hatbrott som anméls i Sverige ldggs ned efter utredning och en nédstan lika stor andel avskrivs
direkt, samtidigt som hatbrotten i antal dkar (2019). I BRA:s rapport Sjilvrapporterad
utsatthet for hatbrott (2018) baserad pé data fran Nationella trygghetsundersokningen (NTU)
presenterar BRA att den mest utsatta gruppen géllande hatbrott med rasistiska motiv ir
personer med ursprung i Afrika foljt av personer med ursprung i Asien. Enligt BRA:s rapport
uppges hot och trakasserier vara den vanligaste brottstypen (2018). Tillsammans pekar
siffrorna pé en utbredd rasism i1 Sverige som dven blir alltmer vanligare. Parallellt med detta

misslyckas det svenska réttsvisendet med att utreda och doma hatbrotten.

Utover etnisk tillhorighet kan dven yrkestillhorighet innebéra en utsatthet. Inom



vélfardssektorn lyfts framforallt yrket som socialsekreterare som en utsatt yrkestillhorighet.
Arbetsmiljoverkets rapport Socialsekreterare - Korta arbetsskadefakta (2016) presenteras
statistik utifrdn en undersokning om arbetsorsakade besvér bland socialsekreterare. Rapporten
visar att vald och hot om vald frén personer utanfor arbetsplatsen dr en av de vanligaste
anledningarna till anmilan om yrkesskada bland socialsekreterare. Rapporten visar dven att
mer @n var tredje socialsekreterare har blivit utsatt for véld eller hot om vald 1 arbetet. Bland
de sysselsatta inom yrket uppger cirka 60% av dem att de ar utsatta for vald eller hot om vald
1 arbetet. Arbetsmiljoverkets rapport lyfter dven statistik fran ar 2013 dér en stor del av de
kvinnliga socialsekreterare, cirka 61 %, uppger att det pagar ett systematisk arbetsmiljoarbete
pa arbetsplatsen (2016). Statistiken ger en beskrivande bild av socialsekreterares vardag
vilken bestéar av bade vald och hot om véld. Trots det arbetsmiljoarbetet som bedrivs verkar
det inte vara tillrdckligt for att motverka vald och hot om véld fran personer utanfor

arbetsplatsen.

Ovan har tvé utsatta grupper i det svenska samhillet beskrivits utifran statistiska
undersokningar. Den ena berdr etnisk tillhorighet och den andra yrkestillhorighet. Men vad
innebdr det om en person tillhor bada tva? Oréttvisor ar ett samhallsproblem, sérskilt 1
forhallande till ménniskors etniska bakgrund. Detta far konsekvenser for ménniskors tillvaro
inom alla sférer, inte minst inom de sociala institutionerna diar minniskor med alla mojliga
bakgrunder samspelar. Socialarbetare har 1 uppgift att inte endast stotta och hjélpa utsatta
manniskor utan dven forsoka motverka de rasistiska krafterna och forestillningarna som rader
i samhdllet. Allas lika virde oavsett etnisk tillhorighet dr av vikt inom det sociala arbetet, och

det utesluter inte rasism som &r riktat mot socialarbetare med utléndsk bakgrund.

Det finns en uppsjo av forskning som undersoker socialsekreterares arbetsmiljo, liksom
forskning om hatbrott och etnisk diskriminering. Dock saknas ett lika vil undersokt
perspektiv pa omradet som berdr utsattheten for just socialsekreterare med utldndsk
bakgrund. Var forestéllning ar att denna grupp, utifran kunskapen om etnisk som
arbetsrelaterad utsatthet, stoter pa manga svarigheter 1 sitt arbete. Den begrinsade
forskningen innebér att gruppens rost inte synliggors eller hors 1 diskursen om rasistiska
uttryck i samhillet, bade pa personlig som institutionell och strukturell niva. Att drabbade far
dela med sig av sina erfarenheter av rasism och diskriminering anser vi dr en forutsittning for
att kunna dstadkomma fordndring. Var uppsats tar darfér avstamp i denna kunskapslucka.

Forhoppningen &r att en fordjupning pa omradet ska leda till forstdelse och kunskap inom



dmnet vilken 1 sin tur kan komma att forindra arbetsmiljon for denna grupp. Genom att
lyssna till beréttelser om erfarenheter, upplevelser och tankar som socialsekreterare med
utlindsk bakgrund delar med sig av kanske ett intresse for ett nytt forskningsomrade vaknar
till liv. Men framforallt ligger forhoppningen 1 att nya mojligheter till forebyggande strategier

mot rasism skapas och borjar anvéndas pa savil socialkontor som i samhallet.

1.2 Syfte och frigestillningar

Syftet med studien &r att underska hur myndighetsutdvande socialarbetare med utldndsk
bakgrund erfar rasism inom yrkeslivet. Studien tar avstamp i méten mellan socialarbetare och
klient respektive socialarbetare och personalgrupp. En annan aspekt som ligger tills grund {for
undersdkningen &r att undersdka eventuella strategier de intervjuade anvénder sig av for att
hantera rasismen liksom deras erfarenheter av vilka strategier som kollegor och chefer anvént

eller anvinder sig av 1 situationer dar rasism har forekommit.

-Vilka erfarenheter har de intervjuade av att ha en utlindsk bakgrund inom yrket i relation till

rasism?

-Vilka strategier anvénder sig de intervjuade av for att bemdta rasism pé arbetsplatsen?

-Hur upplever de intervjuade kollegors och chefers strategier vid rasism pa arbetsplatsen?

1.3 Avgrinsningar

Da vi riktade in oss pa socialt arbete for var undersdkning som innefattar ménga omraden var
det nddvéndigt att avgrinsa oss. Vi valde dérfor att avgrénsa oss till just myndighetsutdvande
socialarbetare inom den offentliga sektorn. En annan avgransning vi valde att gora var att
rikta oss till sddana med utldndsk bakgrund for att uppfylla syftet med studien. Ett av vara
kriterier for respondenternas deltagande var att de skulle ha arbetat som socialsekreterare i
minst ett ar (se bilaga 1). Anledningen till detta var att vi ansag att pa ett &r hinner man som
anstélld skapa sig en uppfattning om yrket, arbetsplatsen och organisationen. Ett annat
kriterium var att de som sokte sig till studien skulle ha utlindsk bakgrund eftersom vi ar
intresserade av erfarenheter av rasism erfaren av socialsekreterare med utlindsk bakgrund (se

bilaga 1).



Négot som kan ha begréinsat oss och sdledes kan ha kommit att pdverka resultatet ar
tidsbegransningen. Vi har haft 9 veckor pa oss att skriva och slutféra denna undersoékning. Vi
tanker oss att resultatet 1 studien kunde ha fordjupats ytterligare om vi hade haft mer tid. I ett
sadant fall hade vi exempelvis haft mer tid att genomfora fler intervjuer, vilka hade forsett oss
med mer data att analysera och dra slutsatser ifrdn. Undersokningen hade mojligtvis blivit
mer detaljerad och djupgaende samt tjdnat som ett bredare forsok till en kartliggning av

arbetsmiljon for socialsekreterare med utlindsk bakgrund.

Aven pandemin kan hiivdas ha begrinsat vér undersokning. I dagsliget ér det inte limpligt att
pa grund av smittspridningen triffa ménniskor i verkligheten. Dérfor har véra intervjuer
forpassats till att héllas via kommunikationsverktyg som Zoom och Teams. Vi tinker oss att
detta kan ha paverkat kvaliteten pd var data eftersom vi inte har kunnat ldsa kroppssprak.
Trots att kroppssprak inte har varit specifikt intressant for var undersokning ténker vi att
kroppssprék kan bidra till en uppfattning om stimning och kénsloldge, vilken senare kan
komma att paverka, medvetet eller omedvetet, bearbetning av data. Vid svajig
internetuppkoppling har dven ljud och bild paverkats. Framforallt ljudet har varit ett problem,
eftersom vi vid transkribering ibland har haft svért att hora vad personen séger. Men vi véljer
att betrakta det som ett mindre problem, da kdrnan i det en person séger séllan missforstds nér

endast nigra ord forsvinner.

1.4 Samhaillsrelevans och relevans for det sociala arbetet

I rapporten Historisk forskning om rasism och frimlingsfientlighet i Sverige skriver Ericsson
(2016) att rasism tagit en uppenbar plats i det svenska samhéllet. Det var forst &r 1847 som de
sista slavarna med afrikanskt ursprung frikoptes frdn den svenska kolonin Saint-Barthélemy.
Sverige var under 1700 och 1800-talen en del av den transatlantiska slavhandeln vilket ar ett
ohyggligt kapitel 1 vart lands historia. Rasism &r inte enbart ndgot som tillhor historien utan ér
dven aktuellt idag. Det &r av stor relevans att alltid halla sig uppdaterad kring rasism och hur
den uttrycker sig i samhéllet. For bara 50 ar sedan beskrevs rasbegreppet med andra
bendmningar dn de vi anvinder idag. Rasbegreppet har olika betydelser inte enbart utifran
den teoretiska forstaelsen av begreppet utan dven utifran vara praktiska erfarenheter menar
Hellstrom (2016) i sin rapport Rasist? Inte jag. Detta har relevans for hur rasism ses pa 1

samhillet och hur det kommer att uttryckas samt bekdmpas inom det sociala arbetet.



Forstaelsen av rasbegreppet kan ge en bedomningsgrund for vad som kan rdknas och inte
rdknas som rasism. Hellstrom (2016) menar att d& rasism definieras brett kan kan nya
definitioner tjina till att betydelsen forklaras och att begreppet inte urvattnas. Definierandet
av rasism innebér ocksd ett synliggdrande av de konsekvenser som kan férekomma vid brist
pa stod vid rasistiska pahopp eller situationer som kan leda till flera besvar (Ibid.) Stod vid
véld och hot dr avgorande for socialarbetares hélsa. Diskriminering utifrén etnisk bakgrund ar
forbjuden 1 Sverige men rasism dr dnda ett faktum i det svenska samhaillet. Utifran
litteratursdkningen upptéckte vi att det finns en kunskapslucka om socialarbetare med
utldndsk bakgrund och upplevelser av rasism. Det som fradmst hittades var om klienter i
relation till rasism och hur de rasifieras av vita inom det sociala arbetet. Vi tror dérfor att
detta forskningsomrade &r relevant och angelédget for en del av lagesrapporteringen kring

rasism inom socialt arbete och samhaéllet 1 stort.

Socialstyrelsen (2010) skriver i sin rapport Interkulturellt socialt arbete att social
sammanhallning ska efterstrdvas och samhéllet ska darfor fungera som ett stdd for att sékra
alla medlemmars vélfard, minimera ojamlika forhallanden och undvika polarisering. Detta
ska ske med sérskild omsorg om sérbara grupper i samhéllet samtidigt som hela samhéllet
tillsammans har ett delat ansvar for att uppritthélla detta (Socialstyrelsen 2010). I och med
den vixande mangkulturalitet stéller detta ocksd hogre krav pa att rasism inom socialt arbete
4skadliggors. Aven dé rapporten ligger storst vikt pa det sociala arbetet utifrn klientens
perspektiv dr det av stor vikt att detta d&ven appliceras pa den motsatta individen som
eventuellt ocksd kan berdras av detta; socialarbetaren. Genom att undersdka arbetsmiljon for
socialsekreterare med utlindsk bakgrund gors darfor ett forsok att kartldgga deras situation
och upplevelser av rasism. P4 ett samhillsplan genererar amnet flera politiska fragor om
rasism. Forst och framst speglar arbetsmiljon arbetsréttsliga fradgor rorande 16n, arbetsvillkor
och organisatoriskt stod. Forskningen som tas upp i denna undersdkning belyser flera brister
for socialarbetare med utldndsk bakgrund pé arbetsmarknaden. Bristerna pa omradet besitter
en gemensam forklaringsmodell ndmligen rasism och etnisk diskriminering. Utifran den
forskning vi har tagit del av kan man dra slutsatsen att vilfardssektorn behover skapa
forutsittningar for organisationsengagemang. Detta for att utveckla och upprétthélla
personalorienterade attityder och forhallningssétt gentemot anstillda, liksom utveckla och
uppritthélla en siker plattform for framforallt socialsekreterare med utldndsk bakgrund att
kunna framfora kritik och synpunkter pé ett 6ppet och tryggt sitt. Vidare bor ordttvisorna pa

arbetsmarknaden inte betraktas som isolerade hindelser utan snarare som en spegling av
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samhdllet 1 stort. Genom att lyfta fram rasism inom det sociala arbetet och belysa de
handlingar och uttryck som kan associeras med rasistiska forestéllningar kan rasism ocksé

bekdampas och motverkas.
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2. Bakgrund

Foljande avsnitt avser att redogdra och fordjupa forstaelsen ytterligare for de olika omraden
som ber0rs 1 uppsatsen. Avsnittet kommer redogéra for rasismen 1 Sverige foljt av en
beskrivning av gruppen myndighetsutovande socialarbetare med utldndsk bakgrund, dér en

historisk och politisk bakgrund ges till omradet.

2.1 Den bestiende rasismen

Institutionell rasism mot personer med utldndsk bakgrund &r ett faktum i Sverige (SOU
2005:41). Pa Diskrimineringsombudsmannens hemsida nimns det att majoriteten av alla
anmélningar som kommer in till myndigheten ar kopplade till etnisk diskriminering, som
ocksé dr den diskrimineringspunkt som de flesta anmélningarna handlar om
(Diskrimineringsombudsmannen u.d.). Dessutom é&r de flesta hindelser kopplade till
arbetsplatsen (ibid.). De los Reyes och Wingborg (2002) menar att etnisk diskriminering
blivit en bestidndig del av det svenska samhéllslivets olika rum. Forekomsten av effekterna av
diskrimineringen resulterar i att individer med utldndsk bakgrund hamnar 1 underlége pa ett
systematiskt sétt inom dels arbetslivet med ocksd i1 politiken. Inom réttsvdsende och
vilfardsinstitutioner kan sérbehandling forekomma utifran etnicitet i fraga hos den berérda

dér krankningar ér vanliga (ibid.).

De los Reyes och Kamali (2005) menar att det dr visentligt att granska politikers diskurser
men ocksd mediala sammanhang for att exponera de stromningar som bidrar till och
upprétthéller rasistiska normer. Inom och @ven utanfor institutioner behdver granskningen
ocksa ske for att synliggora detta fenomen. Forskning pa omradet visar att det foreligger en
vidstriackt rasism och diskriminering mot icke-europeiska ménniskor i Europa och det rader
inte nadgot undantag i Sverige. Makthavare i landet sdsom politiker, arbetsgivare och forskare
forsoker nonchalera detta faktum och av denna anledning har rasism smugit sig in i
institutionerna och blivit normaliserat och integrerat i vara maktstrukturer. Rasismen
reproduceras sedan genom dessa normer inom de olika rummen i samhillet pd institutionell,
strukturell och individuell niva. Det ska dven ndmnas att forskning inom detta omrade ar
lagprioriterat i Sverige och det rader stora kunskapsluckor menar De los Reyes och Wingborg
(2002). Kunskapsbristen kring rasism och dess paverkan mot individer mer utldndsk

bakgrund kan séledes relateras till en forskningsmilj6 av diskriminerande karaktir.
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Den institutionella rasismen verkar saledes dven i den svenska vélfardsstaten. Inom
rittsvisende, polis och socialtjdnst dterfinns exempelvis synsittet att sexual- och véldsbrott
och brott i allménhet dr betingat med forovarnas kulturella bakgrund (Groglopo 2015). Dessa
forestillningar forstérks dessutom genom utbildningsvasende, lagar och det politiska
systemet (ibid.). Den lagstiftning som idag aterfinns kring exempelvis etnisk diskriminering i
Sverige ér 1 forsta hand riktad mot de hiandelser som sker i avgriansade situationer (SOU
2005:56). Dessa lagar ar darfor 1 sig inte tillrdckliga for att skapa en fordndringsprocess for
att helt kunna omintetgora diskriminerande strukturer i samhéllet. Mdnga menar att det
fortfarande inte finns tillrdckligt mycket bevis pa att det forekommer etnisk diskriminering.
Av denna anledning har forskningen riktat in sig pé en délig integration for invandrargrupper
och “deras egenskaper”. Pa arbetsmarknaden 1 Sverige ser vi ett tydligt exempel pa detta da
spraksvarigheter, brister 1 social kompetens samt lag utbildning nistan uteslutande har

forklarats vara orsaken till ojamlika forhallanden (ibid.).

2.2 Den myndighetsutovande socialarbetaren med utléindsk bakgrund
Sedan 1930-talet har Sverige varit ett invandringsland. Fram till mitten av 1970-talet efter
andra vérldskriget hade Sverige framst arbetskraftsinvandring. Sverige &r alltsa ett land dar
invandring varit en sjilvklar del av landet (SCB 2020). Sverige framstills ideligen som ett
land med en generds migrationspolitik som star for solidaritet och idéer om ménskliga
rittigheter. Rapporten Historisk forskning om rasism och framlingsfientlighet i Sverige
(Ericsson 2016) konstaterar att verkligheten ser nagot annorlunda ut. Landets
migrationspolitik har ibland préiglats av “ras”-forestillningar och restriktioner. Invandring till
Sverige har ménga ganger setts som ett hot mot den svenska vélfarden. I dagens Sverige ar

personer med utlandsk bakgrund en del av landets vélfird, inte minst inom socialt arbete.

Det exakta antalet myndighetsutovande socialarbetare som har utlindsk bakgrund i Sverige ér
svart att fastsla. Dock presenterar Saco rapporten Sveriges utrikesfodda akademiker ar 2015
dér de samlat in information fran Statistiska centralbyran. Inledningsvis i rapporten skriver
Saco (2015) att av de 1 580 000 akademiker i Sverige dr 20% utrikesfodda. Av denna grupp
ar drygt hilften fodda inom Europa (Saco 2015). Vidare visar rapporten Utlindsk bakgrund i
staten fran Arbetsgivarverket (2019) att cirka 20 procent av de anstéllda inom

statsforvaltningens sociala skydd, dir socialtjdnstens befattningar ingér, har utlindsk
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bakgrund. Antalet anstillda med utldndsk bakgrund fortsitter dven att 6ka. Under perioden
2017-2018 6kade antalet nyanstédllda med utlandsk bakgrund frén 26 till 27,6 procent
(Arbetsgivarverket 2019). Tillsammans visar alltsé siffrorna att en markant del av Sveriges

statsanstéllda socialarbetare har utlandsk bakgrund samt att gruppen fortsitter 6ka 1 antal.

Eftersom rasismen, som tidigare avsnitt redogor for (se punkt 2.1), genomsyrar alla delar i det
svenska samhéllet dr det darfor av vikt att se Over det politiska inflytandet
myndighetsutévande socialarbetare med utldndsk bakgrund har. Av samma anledning finns
det skal att kritisera pastadda antirasistiska arbeten och policydokument inom socialtjédnsten
som ska avse att bygga plattformar for kritik och utveckling. Sveriges kommuner och
regioner (SKR) skriver pa sin hemsida att skyddet mot diskriminering och rasism &r en
central del for de ménskliga rittigheterna som for byggandet och uppratthallandet av
demokrati (Sveriges kommuner och regioner 2021). Vidare skriver SKR att som en del 1
deras arbete stodjer de kommuner i denna mélséttning genom utvecklings- och
erfarenhetsarbete (ibid.). Aven Akademikerforbundet SSR (u.4.) tar upp en liknande
malsdttning 1 rapporten Etik i socialt arbete. Dar framhivs att socialarbetare stindigt bor
efterstrava etisk medvetenhet, utvecklande av kompetens och personlig mognad samt att de i
sitt arbete och sin livsforing 1 6vrigt ska respektera médnniskors lika och hoga vérde
(Akademikerforbundet SSR u.4.). Trots att socialkontor ska f6lja dessa riktlinjer visar
omsténdigheterna pa att detta misslyckas. I samband med detta begransas séledes plattformen
for myndighetsutévande socialarbetare med utlandsk bakgrund att framfora sina asikter,

behov och 6nskemal.

Slutligen behdver tva begrepp som anvénds i denna text fortydligas i sin innebord. For att
beskriva ménniskorna i var malgrupp for undersokningen har vi valt att anvinda begreppet
utldndsk bakgrund och i synnerhet menar vi med detta utomeuropeisk bakgrund. Begreppet i
sig dr talande for vad det innebér, men kan dven betraktas som en objektiv beskrivning av en
méinniska. Den svenska ordboken (2009) beskriver utlindsk i sin adjektivform med orden;
“har att gora med utlandet”. I sin tur beskrivs bakgrund enligt den svenska ordboken (2009)
innebéra bland annat “visentliga omsténdigheter i (ngns) levnadshistoria”. Tillsammans kan
orden bilda begreppet utlindsk bakgrund vilken vi viljer att betrakta som en beskrivning av
en minniska liksom, som i vart fall, en malgrupp. For denna text innebir alltsa begreppet,
som tidigare nimnt, personer med utomeuropeisk bakgrund. Det andra begreppet som téls att

forklaras dr myndighetsutovande socialarbetare. Begreppet valdes for att beskriva men dven
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for att begrdnsa var mélgrupp. Myndighetsutdvande socialarbetare innefattar personer
verksamma inom socialt arbete pd myndighet med beslutsmakt, alltsé socialsekreterare inom
socialtjdnst. Det som &r avgorande for definitionen av begreppet dr makten yrkespositionen
innehar. Svenska ordboken (2009) beskriver ordet myndighet som “befogenhet att utdva viss
makt” och “samhillsorgan med egen maktbefogenhet inom visst omrade.” Makt i sin tur har
flera beskrivningar i svenska ordboken (2009) déribland “position och resurser att styra
personer (...)” och dven “organisation som utvar kontroll och styrning” finns med som
definition. Att ha en forstaelse for den juridiska makt titeln socialsekreterare genererar dr en

forutséttning for vidare lasning av denna text.
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3. Forskningsoversikt

Detta avsnitt innehéller en dversikt kring vilken tidigare svensk forskning om rasism vi har
funnit 1 relation till socialt arbete. Vi har valt att begrinsa oss till framforallt svensk forskning
eftersom det dr i en svensk kontext var undersokning tar plats. Endast en forskningsartikel ar
av internationellt ursprung vars resultat pdstds kunna spegla flertaliga geografiska kontexter,
med andra ord dven enligt vér tolkning; en svensk sddan. Forskningsoversikten har
tematiserats enligt foljande underrubriker: arbetsmiljon for socialsekreterare, organisationen
och individen samt den utldndska socialarbetaren. Tillvigagangssattet for var
litteratursokning redogdrs for forst. Avslutningsvis gors en sammanfattning av

forskningsfiltet.

3.1 Litteratursokning

For att hitta tidigare forskning har flera sokverktyg anvints. Dessa dr Scopus, ProQuest
Social Sciences samt Supersok, dir den sistndmnda &r en tjanst som tilldter anvéndaren att

soka 1 Goteborgs Universitets bibliotek.

I sokmotorerna har vi anvint oss av foljande nyckelord i olika sammanséttningar; “socialt

2% ¢ 29 ¢

arbete/social work”, “rasism/racism”, “utsatthet”, “rasifierad”, “socialarbetare”, “antirasism”,

2% ¢¢

“rasifiering”, “arbetsmilj6”, “diskriminering”, “utlindsk™ samt “utomeuropeisk”.

3.2 Arbetsmiljon for socialsekreterare

I ett pressmeddelande gér Arbetsmiljoverket (2016) ut med att de granskat socialsekreterares
arbetsmiljo pa nationell nivd, och det framgér tydligt att det finns brister i arbetsmiljon som
lett till psykiska besvér och somnproblem. Resultatet visar bland annat att socialsekreterare
inte far tillrdckligt stod av chefer 1 relation till anmélan av hot och vald. Detta visar bade
forskning samt egna erfarenheter beréttar Eva Karsten, projektledare for den nationella

inspektionsinsatsen for socialsekreterare (Arbetsmiljoverket 2016).

En webbintervju-baserad undersokning av Novus genomford pa uppdrag av
Akademikerforbundet SSR publicerades ar 2018 under namnet Kartliggning
Socialsekreterare 2018. 1 undersdkningen lyfts bland annat socialsekreterares upplevelser av

stod fran sina chefer. Novus undersdkning (2018) visar att var tredje socialsekreterare
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upplever att de inte far tillrdckligt stdd fran sin chef och att bland dem som inte dr néjda med

sin arbetssituation upplever 62% att de inte far tillrdckligt stod frén sin chef.

Vidare visar en studie fran Arbetsmiljoverket (2015) att mer dn var tredje person inom yrket
socialsekreterare har blivit utsatt for vald eller hot om vald i arbetet. Detta framgar av
arbetsskadestatistiken, da vald och hot om véld &r den vanligaste anledningen till anméld
arbetsolycka med sjukfranvaro som foljd. Arbetsmiljoverkets (2015) undersdkning visar att
valdet utgdrs bland annat av verbala hot frén klienter via telefon bade p& och utanfor
arbetstid. Ett exempel som lyfts i Arbetsmiljoverkets rapport &r att en socialsekreterare blir

uppringd av en klient som uttalar hotet “Jag ska doda dig”.

I artikeln Sorti, tystnad och lojalitet bland medarbetare och chefer i socialtjéinsten framfor
forskarna Astvik, Welander och Isakssons (2017) sina resultat frdn en
webbenkédtundersokning genomford med 4857 socialsekreterare, chefer och
bistdndsbedomare. Studien avsag att kartldgga anstilldas arbetsmiljo inom socialtjansten.
Resultatet visar att det finns flera svarigheter for gruppen att paverka sin arbetsmiljo.
Framforallt mgjligheten att kunna framfora kritik och synpunkter visar sig ha minskat de
senaste artiondena, trots lagstdd 1 arbetsmiljoriéttsliga principer géllande yttrandefrihet och
demokrati. Astvik, Welander och Isakssons (2017) undersokning visar att sarskilt
socialsekreterare upplever att de inte kan framfora kritik. Forskarna menar att ett resultat av
detta blir att gruppen véljer att forbli tysta pa grund av en ridsla for ett bemdtande préaglat av
negativitet, repressalier och ovilja. Astvik, Welander och Isaksson (2017) menar utifrén
resultatet fran sin studie att utbredd tystnad pa en arbetsplats &r direkt kopplat till
organisationens brist pd utvecklingsmdjligheter vilken beskrivs karaktériseras av 1ag kvalité,
kunskapsutveckling, autonomi, demokrati och sékerhet. Slutligen visar Astvik, Welander och
Isakssons (2017) undersdkning att manga socialsekreterare visar sig dven hellre 14mna sin

arbetsplats dn att protestera mot de anledningar som faktiskt far dem att 1dmna.

3.3 Organisationen och individen

I rapporten Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer upprattad av Arbetsmiljoverket
(2012) framhalls det mot bakgrund av en omfattande kunskaps- och litteraturoversikt att
arbetsforhallanden uppstar mellan individ och organisation. Arbetsmiljoverket (2012) menar

att darfor kan ansvaret for eventuell fordndring av arbetsmiljo inte endast ldggas pd den
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anstillde, utan det krévs att arbetsplatsen organiserar ett forbattringsarbete till formén f6r och
tillsammans med anstéllda. Vidare forklaras det i rapporten att det dock inte racker att
fordndra arbetsmiljon for en individ i forhoppning om att paverka arbetsplatsen i stort.
Péstaendet motiveras utifran ett exempel pa studier som visar pa att individinriktade insatser 1
frdga om stress endast har kortvariga effekter. Istdllet krdvs det att hela organisationen
anpassar sig efter de behov som finns. Om insatser kombineras eller ersétts med
organisatoriska fordndringar kan de antas fa mer langvarig och férhoppningsvis bestdende
effekt. Arbetsmiljoverket (2012) skriver, utifrdn idén om att bade arbete och organisation ar
skapade enheter som stindigt samverkar och paverkar varandra, att organisationer bér en stor

fordndringspotential vid samarbete for gemensamma mal.

Utifrdn tanken om organisationer som socialt skapade har det bedrivits forskning om social
ojamlikhet pa arbetsplatser. Den amerikanska sociologen och forskaren Acker (2006) skriver
1 sin forskningssammanfattande artikel Inequality regimes - Gender, Class, and Race in
Organizations att organisationers hierarkiska struktur ar en direkt spegling av radande
strukturer 1 samhaéllet och att organisationer darfor uppratthaller men ocksa skapar sociala
oréttvisor. Acker (2006) bendmner utifran detta resonemang organisationer, savél privata som
offentliga, som inequality regimes, eller pa svenska; ojamlikhetsregimer. Acker (2006) drar
bland annat slutsatsen utifrin sin forskning att dessa ojamlikheter upprétthalls av kontroll
utovad av organisationer. Exempelvis visar sig arbetsgivare vara bendgna att anstilla
maktlosa manniskor med syfte att hdlla nere 16ner eftersom dessa grupper besitter liten eller
ingen makt att ifrdgasétta arbetsvillkoren. Maktlosa grupper beskrivs exempelvis vara
pappersldsa migranter som rdds deportation eller kvinnor med utomeuropeisk bakgrund som
redan har f4 mojligheter péd arbetsmarknaden. I sin artikel lyfter 4ven Acker (2006) att
organisationer pa olika sitt legitimerar ojamlikhet genom forsok att normalisera den. Detta
gOrs genom att hivda att vissa kroppar dr mer ldmpade for vissa jobb, exempelvis att kvinnor
ar mer ldmpade for omhéndertagande av barn én karridrsklattring. Acker (2006) menar att det
ses som en organisatorisk sjélvklarhet att inte ifragasatta faktumet att vissa kroppar som lange

har utfort ett visst arbete har 1ag 16n och sdmre arbetsvillkor.
3.4 Den utléindska socialarbetaren

Tidigare forskning inom det sociala arbetet dér rasistiska uttryck forekommit har fraimst

behandlat socialarbetare som fordvare och klienter som offer. Forskning visar pa hur
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yrkesverksamma socialarbetare ofta generaliserar den utsatta grupp som de arbetar med vilket
skapar och forstirker fordomar (Eidebo et al. 2005). Det finns en hel del forskning om denna
maktrelation mellan socialarbetare och klienter men forskning om rasism som klienter eller
kollegor uttrycker mot socialarbetare saknas. Kamali (2002) menar att pd grund av en snabbt
utvecklande mangkulturalitet 1 Sverige har det sociala arbetet 4nnu inte hunnit ritta sig efter
den kulturella méngfald som dr verksam i det sociala arbetet. Detta géller samspelet mellan

bade klient till professionell som tvértom (ibid.).

Ett exempel pa hur Sverige inte har anpassat sig till mangkulturaliteten &r den etniska
diskriminering som forekommer pa arbetsmarknaden. I artikeln Etnisk diskriminering pd
svensk arbetsmarknad — resultat fran ett filtexperiment som publicerades i tidskriften
Ekonomisk Debatt (2007) presenterar forskarna Carlsson och Rooth resultatet frin en
experimentell undersdkningsmetod de anvéant for att studera den etniska diskrimineringen pa
arbetsmarknaden. Deras metod innebar att skicka ut tva identiska jobbansdkningar, en med
ett svenskt klingande namn och en med ett arabiskt klingande namn, till arbetsgivare med
utannonserade tjdnster. Studien visar att personer med typiskt svenska namn besitter en 50
procent hogre sannolikhet att kallas till arbetsintervjuer &n personer med utlandsk klingande
namn. Carlsson och Rooth (2007) drar utifran undersokningen slutsatsen att det ar inte dr bara
pa arbetsplatsen personer med utlindsk bakgrund moéts av svarigheter, utan dven innan och

under intradet till arbetsmarknaden.

I artikeln Mechanisms of exclusion: ethnic discrimination in the Swedish labour market
publicerad ar 2004 i tidskriften Journal of Ethnic and Migration Studies sammanfattar och
analyserar Rydberg flera forskningsresultat fran olika studier rérande etnisk diskriminering pa
den svenska arbetsmarknaden. Rydberg (2004) lyfter att vél anstéllda visar forskning att
personer med utlandsk bakgrund &r dverrepresenterade inom lagstatusjobb med ladg 16n och
osikra arbetsvillkor. I artikeln framhévs dven forskning som visar pd att utbildade personer
med utlandsk bakgrund inte lyckas lika vél pd arbetsmarknaden som etniskt svenska.
Detsamma géller for dem som kom till Sverige innan de fyllt sju ar och som sedan har
utbildat sig i vuxen dlder. Rydberg (2004) menar att resultaten frén forskningen kan ses som

en spegling av den etniska diskrimineringen.

I den svenska intervju- och enkitbaserade studien Speaking up, leaving or keeping silent:

racialized employees in the Swedish elderly care sector (2016) genomford av forskarna
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Behtoui, Boréus, Neergaard och Yazdanpanah lyfts underskoterskors erfarenheter av rasism
inom dldreomsorgen. Behtoui et al. (2016) forskning visar att frén ett arbetsréttsligt
perspektiv visar sig underskoterskor med utlandsk bakgrund ha en ldgre status pa
arbetsplatsen 1 jamforelse med sina kollegor. Den 14ga statusen karaktériseras av lagre 16n,
lagt yrkesmassigt inflytande samt en osédker relation till chefer. Vidare berittar informanter 1
Behtoui et al. (2016) studie om erfarenheter av att bli nekade internutbildning samt bli utsatta
for verbal mobbning och sarbehandling, vilket de upplever vara pa grund av sin etniska
tillhorighet bland annat eftersom deras vita kollegor inte utsitts eller utsétter varandra {for
samma behandling. Informanterna berittar att det &r bade kollegor och chefer som utsétter
dem f6r sddan typ av behandling. Behtoui et al. (2016) unders6kning visar dven att anstéllda
med utlandsk bakgrund dr mindre benéigna att anvénda sin rost for att belysa ordttvisor pa
arbetsplatsen. Behtoui et al. (2016) beskriver att detta grundar sig i en upplevelse av
maktloshet. Exempelvis beskriver informanterna i studien en hoppldshet och 1ag tilltro infor
den typen av strategi. Varfor informanterna upplever denna makt- och hoppldshet undersoker
inte forfattarna, snarare lamnar de dmnet 6ppet for spekulation som de uttrycker det. Dock
beréttar informanter i Behtoui et al. (2016) studie att de upplever att forandring kan nas pa
arbetsplatsen med forutsdttningen att hela arbetsgruppen organiserar sig som en enad front.
Slutligen lyfter Behtoui et al. (2016) att utifran den data som samlats in menar de att lyhorda

chefer &r en forutsittning for anstéllda att pa en arbetsplats vilja och kunna gora sin rost hord.

3.5 Forskningssammanfattning

Forskningsdversikten belyser flera omraden vilka ar relevanta for var undersokning. Forst
lyfts arbetsmiljon for socialsekreterare vars forskning pa omradet belyser flera brister. Stod
vid vald och hot om véld ar knapp, chefsstod upplevs som otillrdcklig och arbetsvillkoren har
forsdmrats under de senaste drtiondena genom begransad makt for socialsekreteraren att
paverka sin arbetsmiljo. Forskningsoversikten synliggdr dven en alltmer utbredd tystnad
bland missndjda socialsekreterare. En kompletterande bild av socialsekreterarnas arbetsmiljo
ges fran forskningen om organisationer. Bland annat lyfter forskningen att individinriktade
insatser vid stress séllan visar ldngvariga resultat, utan att det krévs att hela verksamheten
dndrar sina rutiner for att kunna uppna varaktiga effekter. Forskningen visar dven att
organisationer spelar en avgorande roll i paverkan pd samhallets diskurser genom att bade
upprétthalla och producera sadana. Slutligen lyfts forskning vilken synliggor

forutséttningarna for personer med utldndsk bakgrund pé arbetsmarknaden i Sverige. Dessa
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genomsyras av rasism vilket visar sig i etnisk diskriminering, simre arbetsvillkor och
avsaknad av organisatoriskt som kollegialt stod. Framforallt belyser denna forskning en
kunskapslucka avseende arbetsmiljon for socialsekreterare med utlindsk bakgrund.
Detsamma géller for samtlig forskning som aterges. I sjdlva verket aterfinns bara en studie
som undersoker omradet med samma ansats som var studie avser att gora. Den sammantagna
bilden som forskningen speglar ér utsattheten bland socialsekreterare, dock saknas en

fordjupad bild av utsattheten for socialsekreterare med utldndsk bakgrund.
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4. Teori

I f6ljande avsnitt beskrivs de tva teorier vi har valt for att analysera var data. Den fOrsta teorin
innefattar postkolonialism vilken valdes for att beskriva de rasistiska strukturer som verkar i
samhdllet. Vi betraktar d&ven postkolonialismen som en dvergripande teori vilken framst avser
att forklara véar teoretiska hallning. Den andra teorin redogor for personlig, strukturell och

institutionell rasism.

4.1 Postkolonialism

Kolonialismen har varit savil geografiskt utbredd som tidsméssigt &terkommande under hela
manskligheten historia och stracker sig dnda tillbaka till 100-talet (Loomba 2005). Dock
sticker den moderna europeiska kolonialismen ut frén tidigare expeditioner. De europeiska
linderna alstrade kolonialpraktiker vilka har kommit att lamna avtryck pé vérlden tidigare
koloniala expeditioner inte gjort. Det som karaktériserar de europeiska expeditionerna var att
de inte nojde sig med att utvinna tribut, varor och rikedomar frdn de erévrade landerna, de
omorganiserade dven ekonomiska system och drog in erdvrade samhillen i komplexa

beroendeforhillanden dér vinsterna alltid gick till kolonisatorerna och moderstaten (ibid).

I samband med exploateringen blev lokalbefolkningen 1 de koloniserade omrddena dven
foremal for en grav avhumanisering (Kamali 2005). Den omfattande visterldndska
ockupationen av andra ldnder och dess resurser skapade en uppfattning om “de andra”, en syn
som senare kom att kallas for vetenskap, genom att framstélla de erovrade folken som
underldgsna “raser” och “kulturer”. Uppdelningen mellan “vi” och “dem” skapade bindra
oppositioner dir “vi” var dverldgsna vita, civiliserade, kristna och “dem” framstilldes som
underldgsna svarta, barbariska, omoraliska och vilda. Denna uppdelning forstérktes och
faststilldes av vetenskapen, bland annat av Carl von Linnés kategorisering av “raser” dir vita
ansags som de forndmsta och svarta placerades langst ner 1 denna “rashierarki.” Utifran denna
uppfattning skapades en rasistisk ideologi vilket legitimerade kolonialismens frammarsch.
Narrativet var att de vita, moderna, kristna och rationella vésterldanningarna skulle frilsa,
civilisera och rddda jordens vilda befolkning. Med medel som erévring, tortyr och folkmord

ansédgs detta kunna uppnas eftersom manniskor underordnades (Kamali 2005).

Begreppet postkolonial avser att ifragasitta kolonial dominans och dess foljder (Loomba
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2005). Postkoloniala teorier &r manga och skiftande, men vad de har gemensamt &r att
undersoka hur arvet efter europeisk kolonialism har paverkat och pdverkar samhillen som
akademiska discipliner, langt efter att de tidigare erdvrade omradena har blivit sjdlvstindiga
(Giddens & Sutton 2014). Exempelvis lyfter postkolonialismen hur rasistiska och hierarkiska
paradigm har reproducerats i det svenska samhdllet. Det vita Europas dominans och det
kristna befdstandet har varit centralt i skapandet av de rasistiska forestdllningar som lever
kvar idag (SOU 2005:41). Trots att de geografiska avstdnden minskat mellan “vi” och “dem”
till bara nagra kilometer fortsatter vésterldndska maktstrukturer att framkalla bilder om
personer med utldndsk bakgrund till frimmande grupper (Kamali 2005). Med andra ord ar
kolonialismens tid 6ver, men rasismen lever kvar i samhéllets strukturer och utgor dérfor en

reproduktion av rasism och diskriminering (ibid.).

4.2 Rasism

Rasism kan beskrivas som det samspel mellan médnniskor dir bindra oppositioner ligger till
grund och saledes skapar positioner som under- och éverordnade (Dominelli 2018). Genom
personlig, kulturell och institutionell rasism produceras och reproduceras rasismen i
samhillet (ibid.). Nedan foljer en redogdrelse for de tre formerna av rasism. Redogdrelsen
fordjupas ytterligare med stod i de teoretiska begreppen vardagsrasism, rasifiering och etnisk

diskriminering.

4.2.1 Personlig rasism och vardagsrasism

Den personliga rasismen utdvas av individer genom negativa attityder, fordomar och/eller
aktiviteter dar vissa grupper exkluderas och aktivt fornekas jaimlikhet (Dominelli 2018). Den
personliga rasismen definieras som ansikte-mot-ansikte pahopp, men far utifran den
definitionen inte heller betraktas som endast det. Snarare dr den djupt rotad i samhillets
strukturer. Den personliga rasismen harstammar fran den kulturella och institutionella

rasismen pa samma vis som den goder dessa (ibid.).

Ett exempel pa den personliga rasismen &r vardagsrasismen. Vardagsrasism dr ett relativt nytt
begrepp inom det svenska forskningsfiltet om rasism och introducerades under sen 90-tal
(Groglopo 2015). Tidigare var det vanligare att man talade om “finrums-rasism”, “dold
rasism” eller “garderobs-rasism” som syftade till rasism uttryckt av manniskor som sjdlva

inte erkinde att de hade rasistiska dsikter. Vardagsrasismen beskriver mikroprocesser av
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vardaglig karaktir dér det som forst kénnetecknar rasismen ar trivialitet eller alldaglighet men
som egentligen innebir en djupt rotad rasism. Vardagsrasismen &r systematisk och bekriftas
och reproduceras genom sprak och beteende i alla allmédnna rum (ibid.). Genom interaktion
mellan méanniskor upprétthalls dessa rasistiska processer genom att forestdllningar om “ras”
inforlivas 1 vara tankar och beteenden (SOU 2005:41). Att vardagsrasism 1 manga fall
betraktas som helt oskyldiga foreteelser kan ha sin forklaring i att begreppet ér relativt
outforskat och darfor saknar kunskap att erbjuda. Oavsett forklaringsmodell visar studier att
de psykiska konsekvenserna for utsatta dr forodande. Pafrestningar frén vardagsrasism kan

leda till bade psykiska och fysiska besvér som dven riskerar att bli bestdende (ibid.).

4.2.2 Kulturell rasism och rasifiering

Den kulturella rasismen innefattar de sociala virderingar, traditioner, normer och idéer vilka
vigleder minsklig interaktion genom att tillskriva olika grupper olika viarde (Dominelli
2018). Den kulturella rasismen &r inbdddad i sprak och religion och erbjuder dérfor en
kollektiv legitimitet for rasismen att utdvas. Exempelvis kan samhéllen dér vita dr av
majoritet hdvda vithet som norm och dérefter doma och exkludera dem som avviker fran
vithetsnormen genom att utdva rasism. Den kulturella rasismen bade producerar och

reproduceras av institutionell och personlig rasism (ibid.).

Ett exempel pa den kulturella rasismen ar rasifiering. Definitionen av en rasifierad person ar
enligt Nationalencyklopedin (2020) “en individ som av omgivningen tillskrivs
rastillhorighet”. Rasifiering dr ett begrepp som beskriver de kategoriseringar som gors av
ménniskor baserat pa deras etniska tillhorighet (SOU 2005:41). Det exemplifierar hur
ménniskor associeras i relation till maktstrukturer och sociala relationer i en rangordning
mellan individer. Detta fenomen &r forknippat med ménniskosyn pa en essentialistisk niva dir
ménniskan utifran hierarkiska forestillningar erkénner eller férnekar andras plats i en social

rangordning beroende pé kulturella och utseendeméssiga skillnader eller likheter (ibid.).

Rasifieringsprocesser som mekanism gor skillnad pa ménniskor utifrén koloniala
forestillningar och utesluter ménniskor fran grundliaggande réttigheter vilket sker fran en
maktasymmetri i samhéllet (SOU 2005:41). Rasism kan handla om att det finns en avsikt och
medvetenhet bakom rasistiska handlingar mellan individ och rasifierade, men ocksd om
omedvetna rasistiska beteenden som ir baserade péd fordomar samt radsla gentemot

rasifierade minniskor (Diskrimineringsombudsmannen u.a.). I den akademiska
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forskningsdebatten om rasism blev det en betydelsefull fordndring nir begreppet rasifiering
inleddes (Molina 1997). Detta da forstaelsen av ojimlikhetsskapande och sérskiljande dkade
men ocksa den grammatiska aspekter da begreppet slutar pa ering. Andelsen indikerar nigot
som gors. Pa sé sitt kan raskategoriseringar, rasdiskriminering samt rasistisk stigma forstis
utifran dess kontext (ibid.). Begreppet innebér dven att man fragar sig vilka aktorer som ar
inblandade samt vilka konsekvenser det far for ménniskor och samhaéllet i stort (SOU

2005:41).

4.2.3 Institutionell rasism och etnisk diskriminering

Den institutionella rasismen innefattar den rasism som aterfinns inom lagar, policys och
rutiner inom professionell praktik (Dominelli 2018). Denna form av rasism kdnnetecknas av
hur vissa grupper genom byrakratiska medel fornekas tillgang till sociala resurser. Utifran
denna process skapas ett patologiserande forhallningssétt gentemot grupper som inte klarar
sig 1 samhdllet. P4 grund av hur den institutionella rasismen dr inbdddad i samhéllsstrukturen
kan dven toleranta ménniskor omedvetet handla och ténka i rasistiska banor. Den
institutionella rasismen uppratthélls och skapas tillsammans med den kulturella och

personliga rasismen (ibid.).

Etniskt diskriminering &r ett exempel pa den institutionella rasismen. Diskriminering innebér
en viss typ av sidrbehandling som kréanker eller missgynnar en persons handlingsutrymme och
valmojligheter i samhéllet (Groglopo 2015). Sarbehandlingen krianker &ven personens
integritet. Sdrbehandlingen gors utifran uppfattningar om olika sociala kategorier och
forstarker dessa genom att exkludera eller inkludera och ordna grupper i hierarkiska
positioner. Med etnisk diskriminering menas den sdrbehandling som utdvas baserad pa

etnicitet (ibid.).

Etnisk diskriminering pa ett institutionellt plan kdnnetecknas framforallt av mekanismerna
portvaktning och glastak (Groglopo 2015). Portvaktning beskriver den beslutsprocess kring
vilka individer som tillats ha priviligierade befattningar 1 samhillet, ofta inom skola,
organisationer och politiska poster som dr betydelsefulla for institutioner och samhallet.
Portviktarnas beslut rorande anstédllningar bedoms ofta utifran de normer som existerar inom
institutionen och samhillet (ibid.). Aven glastak kan kopplas till portvaktning. Glastaket
innebdr att en person som anses vara avvikande 1 jamforelse med andra inom organisationen

inte kan uppna en viss position, eftersom den i jamforelse med sina kollegor inte besitter
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“priviligerade” egenskaper, nimligen uppnar den norm som finns i samhillet. Glastaket
forklarar dérfor det osynliga hinder inom organisationer som inte kan passeras av dem som

avviker frdn normen (ibid.).
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5. Forskningsmetod

En intensiv och kvalitativ forskningsdesign har anvénts. Den intensiva och kvalitativa
designen syftar till att ga pa djupet med négot genom att fanga sa ménga nyanser och detaljer
som mojligt samt fa en forstaelse for forhallandet mellan en individ och dennes kontext
(Jacobsen 2012). Det laggs alltsa stor vikt vid att fanga upp den enskildes forstéelse och
tolkning av ett fenomen och det gors dven forsok att kartldgga hur inslag i individens kontext
bidrar till denna upplevelse (ibid). Den intensiva och kvalitativa designen erbjuder siledes
verktyg att besvara vara fragestéllningar vil eftersom just komplexa upplevelser behandlas.
Det har genomf0rts fem intervjuer med myndighetsutdvande socialsekreterare med utldndsk
bakgrund vilka slutligen genererat cirka 150 minuters material i form av ljudupptagningar.

Dessa har senare transkriberats.

I f6ljande avsnitt redogdrs detaljerat for undersdkningens val av metod, urval, genomférande,
bearbetning av intervjuer, analysmetod, etiska dverviganden och principer samt reliabilitet
och validitet. Avslutningsvis fors en metodreflektion f6ljt av en redogdrelse for

arbetsfordelningen.

5.1 Val av metod

I linje med den intensiva och kvalitativa forskningsdesignens anda har data samlats in med
hjilp av 6ppna intervjuer (Jacobsen 2012). Den dppna intervjun karaktériseras av att
undersdkaren och respondenten samtalar kring ett visst tema. Fragorna ar 6ppna och tillater
respondenten att tala fritt. Den data som samlas in &r ord, beréttelser och meningar vilka
genererar kénslor, tankar och upplevelser. Det gors inga eller fa begransningar av det som
sdgs och slutprodukten av samtalet 4r anteckningar och inspelningar vilka analyseras av
undersdkaren (ibid.). I en stridvan efter att fa svar pa vara fragestéllningar har en intervjuguide
(se bilaga 2) anvints. Intervjuerna har alltsd varit prestrukturerade, vilket innebér att det i
forvig bestdmts vilka teman som ska diskuteras (ibid). Temana dr med andra ord utformade
fran vart syfte och fragestillningar och bestir av 6ppna fragor vilka beror erfarenheter av
rasism pa arbetsplatsen, bade fran klienter och arbetsgruppen, samt kénslor, tankar och

upplevelser kring dessa erfarenheter.
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5.2 Urval

Vart urval karaktériseras av en kombination av olika metoder. Metoder for urval kan
kombineras i otaliga kreationer, dock &r det av vikt att samtliga metoder dr styrda av det syfte
man har (Jacobsen 2012). Med hénsyn till smittspridningen har intervjuer tvingats till digitala
plattformar. Detsamma géller séledes for eftersokningen av respondenter. Déarfor har vi sokt
efter respondenter pa internet. I processen efter sokning av respondenter har vi urskiljt fyra

typer av urvalsmetoder.

En av véra urvalsmetoder paminner om ett sa kallat sjdlvurval. Denna typ av urval
kinnetecknas av att respondenter sjdlva véljer om de vill vara med eller inte (Jacobsen 2012).
De viljer med andra ord ut sig sjdlva. Ett exempel pa sjdlvurval dr telefonomrostningar 1
radio och TV (ibid.). Vi nddde ut till vara respondenter via fyra forum pa Facebook. Tre av
forumen bestod av grupper for socionomer, bade socionomstudenter som yrkesverksamma
sddana, avsedda for diskussion, information och platsannonser inom socialt arbete. Det fjarde
forumet ar ett politiskt sddant dar gruppmedlemmar diskuterar kring postkolonialism och
marxism. [ samtliga forum postades vart informationsbrev (se bilaga 1) synligt for alla
medlemmar. Vid intresse bad vi potentiella respondenter att hora av sig till oss. Sjalvurval
kan dock innebéra en del problematik eftersom den riskerar bade snedfordelning och bortfall
(Jacobsen 2012). Angéende snedfordelning ér det att vinta att endast de respondenter med de
starkaste dsikterna eller upplevelserna viljer att delta. Nér det berdr bortfall riskerar
potentiella respondenter att missa sin chans att delta av den enkla anledningen att de inte ser
eller far hora om studien (ibid.). Vi véljer att betrakta eventuell snedférdelning som timligen
oproblematisk. I enlighet med vart syfte och vara fragestdllningar sdkte vi respondenter som
har erfarit rasism pa sin arbetsplats. Angaende graden av rasism bedomer vi inte dr upp till
oss att avgora eftersom den dr upplevelsebaserad. Utifrdn den utgdngspunkten har
respondenternas berittelser om erfarenheter av rasism inte graderats pa en skala, utan snarare
definierats som likadan men i olika form. Angdende bortfall ar vi medvetna om att manga
berittelser om erfaren rasism kan ha exkluderats. Dock fick vi flertalig respons i direkt
anslutning till att informationsbrevet postades vilka vi beddmde som tillrdckligt manga for

var studie.

Urvalet har dven, till en borjan utan var vetskap, genomsyrats av sndbollsmetoden. Denna typ

av urval innebdr att i takt med att intervjuer genomfors far undersdkaren kdnnedom om fler
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personer som kan tinkas bidra till undersékningen (Jacobsen 2012). Dessa kontaktas och
samma monster upprepar sig igen (ibid.). For vir undersdkningen innebar dock
snobollsmetoden att personer, utan var uppmaning, kontaktade varandra for att informera om
undersdkningen. Personer som ldst om undersdkningen pa Facebook-forumen, men dven
respondenter, talade med vianner och kollegor vilka antingen horde av sig till oss med ett

intresse for att stédlla upp alternativt tipsade vidare om studien till sina vinner och kollegor.

Respondenterna utmérker sig dven fOr att vara “extrema” sadana. Ett sddant urval avser att
studera enheter vilka dr av minoritet inom en viss social kontext (Jacobsen 2012). Ett noga
overvigt urval av “extrema” enheter kan styrka antaganden man har och sdledes 6ka
mojligheten att generalisera till andra sammanhang (ibid.). Var undersokning grundar sig pa
att respondenterna har annan bakgrund 4n etnisk svensk, dérfor tillhor de en minoritet
eftersom vi befinner oss i svensk kontext. Att respondenten skulle ha en utlindsk bakgrund
var ett krav for att fa stdlla upp pa intervju vilket framgar 1 informationsbrevet (se bilaga 1).
Undersokningens syfte och fragestéllningar efterfragar erfarenheter av rasism fran

socialsekreterare med utlindsk bakgrund, darfor eftersoktes dven den gruppen.

Samtliga urvalsmetoder nimnda ovan karaktériseras av att respondenterna besitter
information om dmnet undersokningen syftar till att undersdka. Respondenter som dessa kan
ge full information eftersom de har bra kunskap om det man undersoker (Jacobsen 2012).
Eftersom var undersokning syftar till att undersdka erfarenheter av rasism mot
socialsekreterare med utlindsk bakgrund dr det just den grupp som efterfrigats (se bilaga 1)

och dven funnits.

5.3 Genomforande

Informationsbrevet postades pa olika forum pa Facebook. Dér framgick bland annat syftet
med studien samt hur datan skulle samlas in och senare hanteras. Dérefter horde respondenter
av sig till oss via mail och pa Facebook. Vi bokade in intervjuerna genom dessa medier och
bifogade dven dar lankar till “mdten” via den digitala kommunikationsplattformen Zoom dir
intervjuerna vid utsatt tid tog plats. Under intervjun anvédndes en intervjuguide som ett
hjélpverktyg for att kunna stélla frdgor kring de teman som var relevanta for vara
fragestillningar. Intervjuerna spelades in med hjilp av vara mobiltelefoner for att sedan

transkriberas.
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5.4 Bearbetning av intervjuer

Intervjuerna transkriberades 1 snar anslutning till att de genomf6rts. Under denna process
tycktes en del data forefalla irrelevant, men med hinsyn till senare analysarbete
transkriberades dessa delar &nda. Vi har med andra ord strivat efter en dppenhet infor vart
datan kan komma att leda oss. Denna form av dppenhet infor databehandling gér i linje med
ett induktivt forhallningssatt (Jacobsen 2012), vars innebdrd redogors for 1 stycket nedan (se
punkt 5.5). Datan har tematiserats med stod av en initial kodning. Den initiala kodningen
karaktdriseras av spontanitet och bredd i sokande efter teman (Rennstam & Wisterfors 2015).
I takt med kodningsprocessens framfart bildas mer fokuserade teman vilka &dven avser att
synliggora samband mellan olika intervjuer. Det dr dessa teman som senare blir aktuella for
analys (ibid). For var unders6kning innebar tematiseringen att vi redan under transkriberingen
av intervjuerna noterade sadant som forefoll vara tydliga exempel pé det som vi ansdg
svarade till vart syfte med studien. Senare i processen fann vi att de bar gemensamma
ndmnare men att de dven hade egenskaper som skiljde dem ét, vilka redogdrs for 1 stycket

nedan (se punkt 5.5).

5.5 Analysmetod

Analysen har genomsyrats av ett induktivt forhdllningssatt. Det induktiva forhallningssittet
innebér att undersdkaren forsoker samla in data pé ett s& oppet vis som mojligt med minsta
form av styrning eller ingripande (Jacobsen 2012). Undersokaren forsoker dven lagga
personliga forutbestimda uppfattningar om fenomenet at sidan eftersom det annars kan
riskera 1 att endast det som eftersoks finns genom bekriftande om antaganden. Det induktiva
forhallningssittet lampar sig saledes vél for att utforska. Metoden innebér att empirin leder
fram till teori vilket dven &r idealet for grundad teori (grounded theory). Empirin som samlas
in skapar utgdngspunkten for den eller de teorier som senare anvénds i analysen (ibid.). For
denna undersdkning har det induktiva forhallningsséttet inneburit att flera teorier under
arbetets gang har diskuterats. Slutligen valdes nagra fa for den slutgiltiga analysen. Valet av
teorier baserades pa bekantskapen som byggdes med datan under transkriberingsprocessen.
Som ovan ndmnt (se punkt 5.4) lokaliserades teman i1 datan under transkriberingen.
Respondenterna beskrev mikroaggressioner, fordomar mot personer med utldndsk bakgrund
samt rasism utovad av verksamheten i stort. Tillsammans bildade de tre teman i vilka vi

kunde urskilja tre olika former av rasism; personlig, kulturell och institutionell. Dessa olika
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niver har dven stod i den akademiska teoribildningen rérande rasism och tillhor en av de
teoretiska modeller vi diskuterat och slutligen valde. Vidare kunde vi urskilja ett tema i
respondenternas erfarenheter som genomsyrades av ett sirskiljande mellan etniskt svenska
och personer med utldndsk bakgrund. Temat gar att koppla till diskursen kring “vi” och
“dem” som bland annat postkolonialismen redogor for. Av denna anledning valdes dven
postkolonialismen som teori. Direfter uteslots andra teorier som diskuterats d& de som
slutligen valdes forefoll mest 1dmpliga for de teman vi lokaliserat. Den data som inte passade
in 1 tematiseringen uteslots pa grund av avsaknad av teoretiskt stod, irrelevans for

undersdkningens syfte samt av risk for rojning av konfidentialitetskravet.

5.6 Etiska overviganden och principer

Etik inom forskning &r alltid en viktig angeldgenhet och bor baras med under hela
forskningsprocessen (Kalman & Lovgren 2019). Det finns etiska riktlinjerna for
forskningsetik vilka behandlar hinsynen till forskningsdeltagares ménniskovirde,
sjalvbestimmande och integritet. Dessa &dr informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (ibid). I detta avsnitt beskrivs utover de

forskningsetiska principerna hur vi som forfattare har arbetat med samt forhéllit oss till dessa.

Informationskravet ér grundlaggande for att 6verhuvudtaget kunna uppfylla samtyckeskravet
(Kalman & Lovgren 2019). Detta krav innebir att eventuella forskningsdeltagare fér ta del av
grundlig information om unders6kningen innan de véljer att delta eller inte. Informationen
innefattar syfte med studien, dess metod, hur data kommer forvaras, eventuella risker med

studien samt vem eller vilka som ansvarar for projektet (ibid.).

I informationsbrevet (se bilaga 1) presenterade vi vart syfte och var metod. Vi framhévde
dven vdr roll 1 studien dér dven studiens anviandning tydliggdrs; studenter vilka skriver
C-uppsats pa socionomprogrammet. [ informationsbrevet erbjod vi dven respondenterna att fa
ta del av intervjuguiden (se bilaga 2) innan intervjun om de sa dnskade. Med andra ord
efterstravades transparens. Transparens beaktades dven under intervjun. De forsta minuterna
av intervjun dgnades at att aterigen forklara vad studien handlade om for att sedan frdga om
respondenten hade nagra ytterligare fragor eller funderingar. Under detta tillfalle informerade
vi dven respondenten om de roller vi skulle anta under intervjun, da vi turades om mellan
rollerna som observator och intervjuledare. Vi forklarade dven for respondenten att intervjun

skulle spelas in och att ljudfilerna skulle raderas i samband med att uppsatsen blivit rittad och
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klar. Denna sammanhangsmarkering gjordes for att beakta informationskravet.

Samtyckeskravet innebir att samtycke har getts fran forskningsdeltagare (Kalman & Lovgren
2019). Det laggs dven stor vikt vid att framhalla att deltagande ar frivilligt samt kan avbrytas

ndr som helst (ibid.).

I informationsbrevet (se bilaga 1) dterfinns beaktande av samtycke. Vi framhévde i
informationsbrevet att deltagande i studien &r frivilligt och att deltagande kan dras tillbaka
narsomhelst. Ett muntligt samtycke efterfragades dven i intervjun. Nér vi muntligt redogjort
for informationskravet i form av ovan ndmnd sammanhangsmarkering fragade vi om

respondenten godkénde detta och kinde sig bekviam. Samtliga respondenter gav da samtycke.

Konfidentialitetskravet innefattar hanteringen av den data som framkommer i1 undersokningen
(Kalman & Lovgren 2019). Enligt konfidentialitetskravet ska data anonymiseras i syfte att
forskningsdeltagare inte ska bli igenkénda nér forskningen vl presenteras. Detta géller dven

for forvaringen av uppgifter under forskningsprocessen, vilka ska forvaras sékert (ibid).

I informationsbrevet (se bilaga 1) framgick det tydligt att vi virnar om intervjudeltagares
anonymitet och behandlar personliga uppgifter konfidentiellt. Detta har dven uppfyllts genom
att hélla i intervjuerna samt transkribera dem 1 privata rum utan utomstédendes inblandning. I
informationsbrevet som postades pa Facebook bad vi dven ldsaren att inte “tagga” andra eller
sjdlv kommentera 1 kommentarsfaltet i syfte att potentiellt deltagande inte skulle kunna spéras
tillbaka till var studie. Vi bad istdllet intresserade att maila eller skicka ett personligt
meddelande p4 Facebook. Aven under intervjun beaktades konfidentialitetskravet. Nigra
respondenter ville berdtta om situationer de upplevt, trots att de sjélva uttryckte att dessa
situationer inte gick att anonymisera. Vid sadana tillfdllen radde vi personen att avsta fran att
dela med sig, eftersom vi inte hade mdjlighet att ta med det i studien. Nagra valde att dela
med sig 4nda, men de uppgifterna finns med hansyn till konfidentialitetskravet inte med i

studien.
Slutligen framhéver nyttjandekravet att den data som insamlats endast ska anvéndas i enlighet

med forskningens dndamal (Kalman & Lovgren 2019). Forskningsdeltagare ska kunna lita pa

att de uppgifter de limnat inte anvédnds 1 annat syfte dn det som de samtyckt till (ibid.).
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Béde i informationsbrevet och under intervjun framholls att de uppgifter som inkommer
kommer endast anvéndas inom ramen for var studie. I informationsbrevet (se bilaga 1)
framgick att undersokningen gors i enlighet med vart uppsatsarbete vilken har ett begransat
syfte och anviindningsomréde. Aven under intervjun forklarade vi att i samband med att
uppsatsen dr rittad och klar kommer de inspelade intervjuerna tillsammans med
transkriberingarna raderas eftersom de dé har fyllt sin funktion och séledes &r att betrakta som

expedierade.

5.7 Validitet och reliabilitet

Validitet delas ofta upp 1 tva delar. Den forsta bendmns som intern validitet och den andra
som extern validitet (Jacobsen 2012). Intern validitet avser att beskriva huruvida man faktiskt
méter det man ska méta och extern validitet handlar om huruvida resultatet som framkommer
dven dr giltigt for andra sammanhang (ibid.). Den data som har framkommit vill vi pasta
besitter hdg intern validitet, eftersom den genererar tankar, kénslor och beréttelser fran
respondenternas sociala verklighet. Med andra ord har den 6ppna intervjun, den valda
metoden for undersdkningen, erbjudit vil anpassade verktyg for att kunna besvara véra
fragestillningar som efterfragar just upplevelser fran médnniskors sociala verklighet. Dock
kan det innebira stora problem for den externa validiteten att hivda att datan dr representativ
for den storre massan. A andra sidan var inte syftet med undersokningen att kartldgga ett stort
antal socialsekreterares upplevelser av rasism pa arbetsplatsen, utan endast ett fatal. Om sa
hade varit malet hade dven en annan metod varit fordelaktig for undersékningen, dd 6ppna
intervjuer endast tjdnar till att undersoka fa enheter pa djupet. Saledes forstarks aterigen den
interna validiteten, di syftet med undersokningen har varit att undersoka komplexa och
individuella erfarenheter. Dock kan urvalet av “extrema’ enheter hdvdas styrka den externa

validiteten da flera personer fran olika sociala verkligheter uppger liknande berittelser.

Reliabilitet avser att beskriva huruvida resultaten frdn en undersdkning blir likadana om
undersdkningen genomfors igen (Bryman 2018). Inom kvalitativ forskning innebér
reliabiliteten dven att det tillgdngliggors fullstindig redogdrelse for alla delar av
forskningsprocessen rorande exempelvis forskningsfragor, val av undersékningspersoner och
beslut rorande analys av data (ibid.). I var underskning skrevs fragorna till intervjuguiden
(se bilaga 2) tétt utifran véra fragestillningar och samtliga respondenter talade om liknande
teman. Var valda metod, den 6ppna intervjun, forefaller darfor som en vil anpassad strategi

for att kunna besvara frigestéllningarna vilket vi anser dr att beddma som hog reliabilitet.
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Vidare har undersokningen 1 linje med en hog reliabilitet redogjorts for grundligt.

5.8 Metodreflektion

Den 6ppna intervjun dr en ldmplig metod ndr man dr intresserad av ménniskors tolkning och
forstaelse for ett visst fenomen (Jacobsen 2012). Av den anledningen passar metoden vél for
det amne fragestéllningarna syftar till att besvara. Sarskilt tolkning och kénslor kring rasism
har varit av intresse for vart utforskande och har dven visat sig ha forutséttningar for att
uttryckas. Framforallt erbjuder individuella intervjuer flera starka sidor (ibid). Respondenten
behover inte ta hdnsyn till andra utan kan tala fritt och framfora sina dsikter och
uppfattningar. Samtidigt skapas en relation mellan respondent och undersokare vilken kan
bilda forutséttningar for tillit som i sin tur kan leda till mer 6ppenhet (ibid). Det &r mojligt att
hévda att dessa forutsittningar for tillit uppstod i vara intervjuer. Vi lade marke till att
samtliga respondenter var nagot tillbakadragna i bdrjan av intervjun for att sedan 6ppna upp
sig mer under intervjuns gang. Respondenterna var i slutet av intervjuerna mer avslappnande
och upplevdes som mer personliga. Tre av fem respondenter fragade dven om vi kunde maila
uppsatsen till dem nér den vél var réittad och klar, vilket vi tolkar som en fridga man endast vid

bekvimlighet &r benédgen att stélla.

5.9 Arbetsfordelning

Ett titt samarbete har efterstrdvats och uppnatts. Vi har skrivit i ett gemensamt dokument dér
vi standigt 1ast igenom varandras texter och gett feedback. Intervjuerna har delats upp réttvist
och efter formaga savél som transkriberingsarbetet. Kommunikationen oss emellan har varit

aterkommande och priglad av diskussioner kring uppsatsens etik, utformning och process.
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6. Resultat och analys

I f6ljande avsnitt presenteras vart resultat. Empirin som samlats in kommer analyseras och
kopplas till de teoretiska utgdngspunkterna vi valt for studien samt den tidigare forskningen.
Resultat tillsammans med analys har tematiserats och presenteras under avsnitten som foljer;
erfarenheter av rasism, personliga strategier vid rasism samt omgivningens strategier vid

rasism.

6.1 Erfarenheter av rasism

I samtliga intervjuer framkommer det att intervjupersonerna har erfarenheter av rasism pa
arbetsplatsen. Rasismen &r bade sjdlvupplevd som bevittnad. Erfarenheterna ar dessutom inte
enstaka héndelser, utan rasismen verkar vara ett genomgéiende och vanligt forekommande
fenomen pa arbetsplatserna. Rasismen dr dven utdvad av flera olika aktérer och pa olika
dimensioner. Detta avsnitt avser att kategorisera rasismen som respondenterna har upplevt i

foljande underrubriker; frdan kollegor, fran klienter samt frdn organisationen.

6.1.1 Frdn kollegor

Respondenterna berdttar om flera hdndelser dér kollegor har uttryckt sig rasistiskt pd
arbetsplatsen. Trots att ndgra exempel lyfter rasism som inte &r direkt riktad mot
respondenterna beskriver respondenterna sig &nda som traffade och utsatta for rasism. En
respondent lyfter hur en av hennes kollegor ofta anvinder sig av rasistiskt stereotypa uttryck
for att beskriva vissa grupper. Hon beskriver att hon dven sjdlv kidnner sig triffad av orden

och berittar:

Kanske som medelalders svensk man sa ska man inte kommentera vissa saker, men
att jag sjilv kan kommentera om mitt utseende och sé for att jag ér asiat. (...) Men ah,
ibland kommer det ut kommentarer, “dom fran Afrikas horn” eller “asiater ar inte bra
pa att kora bil”. Séna hér stereotypiska, det som ofta brukar vara skamt eller inlindat i
skdmt men om man bdrjar pilla pa det sa ar det ju 4ndé en rasism det kommer ifran.

-Respondent 4

Dessa rasistiska uttryck kan hivdas bottna i postkoloniala strukturer. Uppdelningen mellan

“vi” och “dem” dér “vi” anses Overlidgsna “dem” ar djupt rotad i postkolonialismens medel
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for erovring (Kamali 2005). For att kunna legitimera erdvring och ockupation framstélldes
lokalbefolkningen som underldgsna genom att avbilda dem som vilda, omoraliska och
barbariska men framforallt som ett foremal for den vita mannen att rddda (ibid). Dessa
forestillningar lever kvar @n idag och utgor darfor fortfarande en grund for hierarkiska
uppdelningar for rasismen att verka via (SOU 2005:41). Uttrycken som kollegan anvénder sig
av - dér andra folkgrupper minimeras, grupperas och ses ner pa, pdminner darfor om det
postkoloniala narrativet. Att kollegan uttrycker narrativet framfor en person med utldndsk
bakgrund kan ocksa péstas signalera ett postkolonialt narrativ. Utifrdn den postkoloniala
bilden av personer med utldndsk bakgrund som frammande och underldgsen ar det mojligt att
hévda att kollegan saknar respekt for respondenten och dérfor inte kidnner ett behov av att
anpassa sig eller forsta hennes upplevelse av situationen av den enkla anledningen att han
betraktar henne som underordnad. Tillsammans med det postkoloniala perspektivet pdminner
dven situationen om de omstédndigheter som forskningen aterger om organisationer. Forskning
har visat att organisationer har en tendens att direkt spegla de rddande strukturerna i samhallet
(Acker 2006). Vidare visar forskningen dven pa hur organisationer bade upprétthiller som
reproducerar dessa strukturer, alltsd hierarkiska paradigm och sociala orittvisor (ibid.). Att
kollegan anvénder sin arbetsplats som en plattform for att uttrycka rasism kan alltsd hdvdas

gé 1 linje med vad tidigare forskning visar.

Ett annat exempel pa hur respondenterna har blivit vittne till rasism var nér en kollega till en
av respondenterna sdrbehandlade klienter med till synes utlandsk bakgrund. Situationen
uppstod pa ekonomiskt bistand strax innan julledighet. Av denna anledning var det viktigt att

betala ut pengarna i tid innan rdda bankdagar och ledighet. Respondenten berittar;

Det var en kollega som inte hade delegation och ville fa hjalp med att betala ut till
sina klienter och dd hade den hér andra kollegan da, som uttalar sig problematiskt,
sagt att “ndmen, varfor har du brattom, varfor ska de f4 pengarna innan jul?” och s
hade min andra kollega sagt “ja, men vad menar du?”. “Ja, men dom firar ju inte jul”.
Sa hade den sagt “ja, men varfor tror du det?”. Da hade hon svarat “ja, men deras
namn, de &r ju inte svenskar”. (...) Tillslut kommer hon ju fram till det hon menar,
“men de dr ju muslimer, de firar ju inte jul s& varfor ska de ha sina pengar tidigt?”.

-Respondent 3
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I denna situation kan kollegan hdvdas utnyttja sin maktposition som delegerad for att utova
rasism. Hon forsoker dven legitimera sin dsikt genom att hdvda att klienterna inte firar jul
eftersom “de &r ju inte svenskar” utan “muslimer” och darfor inte behdver pengarna innan jul.
Precis som det tidigare exemplet pdminner situationen om det postkoloniala narrativet.
“Dem” betraktas som underldgsna och bor endast vara tacksamma infor den vita mannens
rdddning (Kamali 2005). Som underlégsen ar man heller inte i position att varken ifrdgasitta
eller stélla krav. Att kollegan dessutom vill neka klienten tidig utbetalning eftersom den inte
firar jul #r ett tecken pa att den ser sig som dverordnad. Aterigen visar sig hur
postkolonialismens hierarkiska uppdelningar &n idag verkar utifrdn forestidllningar om det
kristna och vita som 6verliagset (SOU 2005:41). Kollegans beteende och uttryck tar ocksa
endast avstamp i intrycket fran klientens namn, som hon forknippar med icke-svenskhet.
Utifrén tidigare forskning visar sig personer med svenskt klingande namn besitta en 50
procent hogre sannolikhet att bli kallade till arbetsintervjuer i jimforelse med personer som
har ett arabiskt klingande namn (Carlsson och Rooth 2007). Forskningen visar ett tydligt
exempel pa hur etnisk diskriminering forekommer pa den svenska arbetsmarknaden (ibid.).
Trots att situationen respondenten dterger inte har nagon koppling till arbetsmarknaden &r det
mojligt att hdvda att det &r samma typ av mekanismer som verkar. Endast baserat pa klientens
namn genomsyras kollegans sikter av etnisk diskriminering. Den etniska diskrimineringen
tar uttryck i att baserat pa ndgons etniska tillhorighet krénka eller begrdansa dennes
handlingsutrymme och valmgjligheter i samhéllet (Groglopo 2015). Det ér alltsd mdjligt att
hivda att kollegan anvénde pengarna som ett maktmedel for att begrdnsa klientens

levnadsutrymme i form av ekonomisk maktutovning.

Ett annat exempel pa hur kollegor reagerar pa namn som inte klingar svenskt beréttar

respondent 5 om.

Och da var det en familjebehandlare som hade sagt “ja, varfor heter ena det barnet s
och...”, det ena barnet hade da ett svenskklingande namn, och det andra barnet hade
ett, ja, utlindskt namn. Och da borjade hon stélla fragor till oss varfor fordldrarna
hade dopt barnen till “tva olika” namn. Och da blir det ocksa lite sahir, for det forsta
ar det inte relevant, och for det andra, man far vil dopa sina barn till vad man vill.

-Respondent 5
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I detta exempel uttrycker familjebehandlaren en forvirring och irritation infor faktumet att
barnen har “tva olika” namn, ndrmare bestimt att ena barnet har ett svenskklingande och
andra barnet ett utlindskklingande. Precis som respondenten uttrycker bor det inte vara
relevant for sammanhanget, men utifran en kulturell rasism forefaller reaktionen fran
familjebehandlaren oundviklig. Den kulturella rasismen innefattar de sociala varderingar,
traditioner, normer och idéer vilka vigleder mansklig interaktion genom att tillskriva olika
grupper olika virde (Dominelli 2018). Den kulturella rasismen blir legitimerad eftersom den
ar inbaddad 1 sprak och religion. I samhéllen dér vita dr av majoritet kan vithetsnorm hédvdas
och séledes kan rasism mot de som avviker legitimeras (ibid). Den kulturella rasismen &r nira
forknippad med rasifieringsprocesser. Rasifieringsprocessen beskriver hur manniskor utifran
koloniala forestdllningar i samhéllet kategoriseras och gors skillnad pa (SOU 2005:41). En
person som dr rasifierad, alltsd foremal for en rasifieringsprocess, kan utsittas for rasism som
utovas medveten som omedveten (Diskrimineringsombudsmannen u.a.). Med stdd i denna
teoribildning dr det mojligt att hivda att familjebehandlaren blev rent forvirrad av att ena
barnet hade en svenskklingande namn och det andra ett utlindskt klingande namn, trots att de
var syskon. Om barnen var etniskt svenska eller hade utldndsk bakgrund framgér ej av
intervjun, men detta fortiljer heller inte historien. Utifrdn den kulturella rasismen med dess
rasifieringsprocesser, alltsd behovet av att kategorisera ménniskor utifran deras etnicitet,
forefoll situationen synligen ofattbar for familjebehandlaren. Familjebehandlaren saknar bade
verktyg och perspektiv for att forsta situationen. Precis som den tidigare forskningen lyfter

har det sociala arbetet 1 Sverige inte anpassat sig till mangkulturaliteten (Kamali 2002).

De tva senaste citaten lyfter bevittnad rasism, dock erfar respondenterna dven samma
behandling frin sina kollegor. Annu ett exempel angiende utlindskklingande namn berittar

respondent 1 om;

Jag har ett dubbelnamn som fornamn och dom allra flesta brukar inte kalla mig vid
namn dven om jag presenterar mig (...) Sig att det dr rasism, det kanske ar att
overdriva, men det dr sana hdr sma foreteelser alltsd. Heter nigon Ann-Marie sé siager
man inte Ann. Liser man det bindestrecket, da sdger man inte Anna-Karin. G6r man
det tinker jag att da fragar man atminstone forst. Med mig gor man aldrig det.
Négonsin.

-Respondent 1
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Samma diskussion som fors om utldndskklingande namn ovan dr moéjlig att applicera dven
hér. Dock kan analysen fordjupas ytterligare. Respondenten beréttar att trots att han
presenterar sig med sitt namn, som alltsa dr ett dubbelnamn, sé blir han inte kallad vid sitt
fulla namn. Eller kallad vid namn 6verhuvudtaget. Han ldgger 4ven méirke till hur svenskt
klingande dubbelnamn sillan ar ett problem for personer att minnas och bruka. Erfarenheten
av detta pAminner om vardagsrasismen. Vardagsrasismen beskriver mikroprocesser av
vardaglig karaktir dir det som forst kéinnetecknar rasismen ar trivialitet, dock bottnar den i
djupt rotade rasistiska strukturer (Groglopo 2015). Denna form av ansikte-mot-ansikte rasism
fornekar aktivt ménniskors ansprak pa jamlikhet (Dominelli 2018) och kan orsaka férédande
psykiska som fysiska konsekvenser for den utsatta (SOU 2005:41). Att respondenten inte blir
kallad vid sitt fulla namn eller vid ett namn 6verhuvudtaget kan vid forsta anblick betraktas
som en bagatell men skett vid upprepade tillfallen synliggdér handlingen vardagsrasism. Precis
som den tidigare forskningen belyser lider socialarbetare med utldndsk bakgrund stora men
pa grund av sirbehandling pa arbetsplatsen rotad i rasism (Behtoui et al. 2016). Den tidigare
forskningen belyser dven, som respondenten i citatet ovan uppmérksammar, att kollegor som

ar etniskt svenska inte erfar samma behandling (ibid.).

Respondent 1 lyfter ett annat exempel pa erfaren rasism. Situationen uppstod nér han skulle

pa restaurang med sina arbetskollegor. Respondenten berittar;

Da behovde man kontanter for att komma in. Da ringde jag till mina kollegor som var
dar da, da formedlade dom det till mig och sen s& hade dom gjort nagot skdmt da
sinsemellan. Sa nir jag kom dit sa... “ah men beritta det dir skdmtet du sa, beritta det
dér skdmtet”. Vad dr det hir for nagot... Den kollegan som sa det, hon vénde sig till
mig och sé sa hon “ah men du snélla ta inte illa upp, det hér var bara ett skdmt, det var
bara ett skimt”. Redan da visste jag... nej, jag vill inte hora det hir. (...) Och visst jag
kanske dverreagerar men da sa hon “ah men nér du sa det har att man, kontanter, da sa
jag det att bara du inte tar med dig nagra svarta kontanter, svarta pengar”.

-Respondent 1

Detta exempel lyfter dterigen vardagsrasismen, men har dven starka rotter i den koloniala
forestdllningen om icke-vita som frimmande. Berittelsen genomsyras dven av den kulturella
rasismen. Kollegan forsoker i linje med hur vardagsrasismen uttrycks legitimera det hon sa

genom att pasta att det bara var ett skimt. Vardagsrasismen avser bland annat att forklara den
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rasism som uttrycks av personer som inte vill erkénna att de har rasistiska asikter (Groglopo
2015). Genom interaktion med andra ménniskor uppratthélls rasismen genom dessa
forestdllningar om “ras” (SOU 2005:41). Att kollegan forsokte ursékta sitt uttalande genom
att kalla det for ett skamt och att hon uttryckte det infor alla kollegor nér respondenten inte
var ndrvarande paminner darfor starkt om vardagsrasismen. Utifran ett postkolonialt
perspektiv krdvs en diskussion om “skdmtets” uppbyggnad. Anméarkningen pa att
respondenten skulle ha med sig “svarta pengar” var en anspelan pd respondentens hudférg.
Svarta pengar innebér dven oskattade pengar, alltsa illegalt tjanade pengar. “Skamtet” kan
alltsa pastas bygga pé att kollegan gor en direkt koppling mellan mork hudfarg och
kriminalitet. Denna anspelning gér i linje med den koloniala forestéllningen om “dem” som
omoraliska, vilda och barbariska (Kamali 2005). Aven om kolonialismens tid &r dver lever
dessa forestillningar kvar och rasism uttrycks fortfarande utifran dessa strukturer (ibid).
Utifran den kulturella rasismens rasifieringsprocesser tillskriver dven kollegan genom sitt
uttalande personer med utldndsk bakgrund ett visst védrde. Rasifieringsprocessen beskriver nér
ménniskor utifrdn hierarkiska forestéllningar erkdnner eller fornekar andras plats i en social
rangordning baserat pd kulturella och utseendemassiga skillnader eller likheter (SOU
2005:41). Denna kategorisering ligger ofta till grund vid rasistiska handlingar oavsett om de
ar avsiktliga eller ej (Diskrimineringsombudsmannen u.4.). Huruvida kollegan menade att
vara rasistiskt eller inte dr dock irrelevant, effekten blev densamma, trots att hon menade pa
att det endast var ett “skdmt”. Precis som den tidigare forskningen om organisatorisk kultur
aterger bade speglas, uppritthaller och reproduceras radande samhillsstrukturer i
organisationer (Acker 2006). I detta fall synliggdrs rasism i personalgruppen, och det dr dven

mdjligt att pastd att den reproduceras inom den eftersom “skémtet” inte verkade ovilkommet.

Slutligen lyfts ytterligare ett exempel pa koloniala forestéllningar och kulturell rasism.
Respondent 2 berittar om en situation i fikarummet déir en av hennes kollegor péstar
fordomsfulla osanningar om gruppen “muslimska kvinnor”. Av hénsyn till

konfidentialitetskravet har detaljer tagits bort.

Sa sa hon ndgot som var om just muslimska kvinnor, hon sa ndgot jéitte fordomsfullt
om det (...) Och da sa jag till henne “hur fick du den informationen?”. Om de
fordomsfulla sakerna hon sa. Och hon bara “men jag har jobbat med muslimska
kvinnor sd jag vet”. Och da sa jag att det stdimmer inte (...) S& jag kidnde mig, jag ar

inte ens religids, jag dr inte ens troende, men jag kdnde mig jatte, typ triffad. Jag
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tdnkte direkt pa min mormor, pd min mamma (...).

-Respondent 2

Utan att aterge vad kollegan sa i fikarummet kan det som framgér av citatet ovan dnda
kopplas till den koloniala ménniskosynen. Kollegan sammanfor “muslimska kvinnor” till en
och samma grupp utan hinsyn till nationella, kulturella som personliga skillnader. Aterigen
fors ett narrativ baserat pa “vi” och “dem”, dér “dem” framstélls som en enhetlig frimmande
grupp (Kamali 2005). Angdende den kulturella rasismen dr dven den framtrddande, dér
ménniskor kategoriseras och doms utifrdn den rddande samhéllskontexten och dess
véarderingar (Dominelli 2018). Kollegan forsoker legitimera sitt pastiende genom argumentet
“jag har jobbat med muslimska kvinnor sa jag vet”. Utifran detta pastdende med dess forsok
till rattfardigande ar det mojligt att hdvda att kollegan tror sig veta att detsamma géller for
alla muslimska kvinnor, trots att hon endast har tréffat ett fital, precis som den kulturella

rasismen beskrivs fungera.

6.1.2 Fran klienter

Vid fragan om erfarenheter av rasism pé arbetsplatsen beréttades om flera exempel angdende
klienter som utdvat rasism. Ett genomgaende monster for denna rasism var subtila
mikroaggressioner men det framgick dven att respondenterna upplevt tydliga och uppenbara

rasistiska uttryck. Vidare framkom det dven bevittnad rasism pa arbetsplatsen.

Rasism kan handla om att det finns en avsikt och medvetenhet bakom rasistiska handlingar
mellan individ och rasifierade (Diskrimineringsombudsmannen u.4.) Citatet nedan ar ett
tydligt exempel pa ett medvetet rasistiskt uttryck. En kvinnlig klient blir chockad over att var
respondent har svart hudfarg efter att ha talat i telefon med honom och da inte bildat nagon
uppfattning om att han skulle vara svart. Klienten blir forvanad och uttrycker dessutom en
rasistisk kommentar rakt ut om att hon inte vill ha honom som socialsekreterare eftersom han

ar svart.

Hon fick en chock nir hon fick se mig. Nu vet jag inte om det &r sa att jag bryter eller
inte, jag lagger inte sa stor vikt vid det, men pratar man med mig i telefon sé fir man
en annan uppfattning om vem jag ar och har en tendens att forsvenska mitt namn
ocksa. Vildigt ofta. (...) en del blir véldigt forvanade nir dom ser mig. Och den hér

klienten uttryckte da, s& fort hon sdg mig, “oj, han ar svart, det vill jag inte” och hade
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bekymmer med det.

-Respondent 1

Annu ett exempel pa hur klienter vill avfirda socialarbetare utifrdn deras etniska bakgrund

illustrerat respondent 2 nedan. Hon menar att det dr férekommande att klienter skriver brev

eller kontaktar hennes chef och berittar att de inte vill ha handldggare med utldndsk

bakgrund. Hon berittar;

Och sen att dom inte vill ha handlaggare med invandrarbakgrund brukar ocksd hinda,
att dom skriver brev till var chef att dom vill ha en svensk handldggare (...) En géng sé
skrev en klient till min chef att “jag vill byta handldggare for jag forstir inte hennes
svenska”. Och han fick inte byta handldggare, for min chef har gjort bedomningen att
det gér att forsta vad jag sdger. S4 saina kommentarer kommer ofta, och via brev
speciellt. Typ att “jag vill ha en svensk handlaggare”.

-Respondent 2

Forklaringen till att detta sker 4r svart att veta med exakthet, men en av anledningarna menar

respondent 2 &r att klienten inte forstar henne trots att chefen bedomt att hon kan gora sig

forstadd. Citaten belyser tydliga exempel pa negativa attityder gentemot respondent 1 och 2

och ar exempel pa personlig rasism (Dominelli 2018:19). Ett annat exempel pa rasistiska

uttryck fran klienter beréttar respondent 2 om nedan. Hon menar pa att man nistan behover

vara beredd pa att stota pa rasism inom yrket redan innan man borjar arbeta. Hon beréttar om

ett exempel dér en klient pastar att respondenten gav avslag pé grund av att de har olika

religionstillhorigheter. Hon séiger;

Alltsa klient-méssigt sd hander det ganska ofta. Alltsé det dr nagot som man nistan
méste vara redo for innan man borjar jobba (...) om man hamnar i konflikt med
klienten efter att man har gett avslag s& méste man ju ibland delge via telefon. Da
brukar dom ibland (...) ta upp “ah men det &r for att du &r...” (...) dom hittar alltid pa,
en gang sa sa en mamma “du ger mig inte pengar for att jag r muslim och du ér
kristen. Du ger bara pengar till kristna”. Fast det stimmer inte, jag dr muslim men jag
kan ju inte séga det.

-Respondent 2
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Detta dr ett exempel pé “vi” och “dem” dér klienten gjorde en uppdelning mellan henne sjdlv
och respondent 2. Arvet efter europeisk kolonialism har pdverkat och péverkar samhéllen
idag, langt efter att de tidigare erovrade omradena har blivit sjalvstindiga (Giddens & Sutton
2014). Uppdelningen skapar bindra oppositioner dir den ena parten anses dverldgsen den
andre. I exemplet som respondent 2 berittar dr detta endast nagot som klienten hittat pa, men
detta i sin tur leder dndock till forestéllningar om och reproduktion av “vi” och “dem”. Detta
kan ocksé forklaras utifrdn den kulturella rasismen som dr inbaddad i sprak och religion och
erbjuder darfor en kollektiv legitimitet for rasismen att utdvas (Dominelli 2018). Exempelvis
kan samhéllen dar vita dr av majoritet havda vithet som norm och darefter doma och

exkludera dem som avviker fran vithetsnormen genom att utdva rasism (ibid.).

Den kulturella rasismen innefattar d&ven bland annat de normer vilka vagleder ménsklig
interaktion genom att tillskriva olika grupper olika virde (Dominelli 2018). Rasismen kan
forutom medvetna handlingar och uttryck ockséd handla om omedvetna rasistiska beteenden
som baseras pa fordomar samt ridsla gentemot rasifierade ménniskor.
(Diskrimineringsombudsmannen u.4.). Nedan foljer ett exempel pa den kulturella rasismen
som respondent 5 blir utsatt for genom fordomar fran klienter baserat pa hennes utseende och

namn. Hon berittar;

Alltsa det dr vil subtila hindelser men det ar vil mycket séhir, ja men kommentarer.
(...) jag jobbade en del under sommaren och da blir jag ritt solbrind. S& de kunde vara
séhdr “ja men vart dr du ifran?”, “kan du prata svenska?”” Om man presenterade sig
vid sitt namn sa kunde det vara sdhdr “ja, oj vad dr det namnet ifrdn?” (...) Att det
anda blir ett slags ifragasittande.

-Respondent 5

Respondenten blir ifrdgasatt i sina sprakkunskaper och etniska bakgrund pd grund av att hon
sag solbriand och sdledes morkare ut. Dessutom fick hon frdgor om hennes namn som inte &r
typiskt etniskt svenskt och av denna anledning anségs annorlunda utifran normen i samhaéllet
kring vilka namn som anses svenska eller inte, som vithetsnormen beskrivs fungera
(Dominelli 2018). Genom interaktion mellan médnniskor upprétthalls de hér rasistiska
processerna genom att forestéllningar om “ras” inforlivas i véra tankar och beteenden (SOU

2005:41). I detta fall genom ifragaséttande om ens etniska bakgrund.
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Flera respondenter berdttar &ven om att de fatt hora N-ordet. Respondent 5 berdttar om att
hon hért flera klienter anviinda sig av ordet. Aven respondent 4 berittar om en liknande

erfarenhet dédr hennes kollega blivit utsatt for sddan behandling. Hon berittar;

Jag minns en kollega sérskilt som fick utstd mycket mera och det... och han var en
morkhyad person, eller han &r en morkhyad person. Och han fick ju hora ett och
annat, N-ordet och allting (...) Sa jag fick nog se det frdn sidan om mera, &@n att sjalv
uppleva det 1 den bemérkelsen.

-Respondent 4

Detta nedséttande ord &r ett tydligt exempel pa rasism. N-ordet anvénds som ett skédllsord mot
rasifierade baserat pa ett tankesétt dir manniskor associeras i relation till maktstrukturer och
relationer i en rangskala mellan individer. Fenomenet ar forknippat med méanniskosyn pé en
essentialistisk nivd dar ménniskan utifrén forestillningar erkénner eller fornekar andras plats 1
en social rangordning beroende pa kulturella men dven utseendemaissiga skillnader eller
likheter (SOU 2005:41). Att socialarbetare fir hora nedséttande ord pé arbetsplatsen endast
baserat pa ens etniska ursprung aterfinns dven i forskningen som visar att sirbehandling och

mobbning dr vanligt forekommande (Behtoui et al. 2016).

6.1.3 Fran organisationen

Utover rasism frén kollegor och klienter synliggjordes ocksa en rasism som generellt sagt
utdvades av organisationen i stort. Denna rasism belyser bland annat mekanismerna bakom
den institutionella rasismen. I citatet nedan har en av respondenterna full ritt till ett arbete
men negligeras denna réttighet. Exemplet paminner séledes dven om rasifieringsprocessen.
Rasifieringsprocesser gor skillnad pd méinniskor utifran koloniala forestdllningar och
utesluter médnniskor frdn grundldggande rittigheter vilket sker frdn en maktasymmetri i

samhillet (SOU 2005:41). Respondenten berittar;

Pa tva ar blir man ju inlasad och fér en fast tjanst hir i kommunen. Nér det ndrmade
sig tva ar sa fick inte jag en fast tjédnst. Och da sokte jag ju ocksa filtare och eftersom
jag hade jobbat sa pass linge i kommunen, inom socialtjdnsten, sa hade jag fortur.
Men jag fick inte den tjdnsten. (...) Jag blev inte ens kallad till en intervju (...).
Manaderna dérefter fick jag en fast tjdnst, men sen sa fick jag inte den 16nen som jag

hade ritt till heller. (...) Nér jag tog striden, (...) da helt plotsligt si var det bara OK,
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men det hinde inte mina kollegor.

-Respondent 1

Den institutionella rasismen innefattar bland annat rasism 1 rutiner inom professionell praktik
(Dominelli 2018:20). Exemplet vicker sidledes dven tankar kring mekanismen
“portvaktning”. Portvaktning innebdr den beslutsprocess kring vilka individer som tillats ha
priviligierade befattningar i samhillet inom exempelvis betydelsefulla samhillsinstitutioner
(Groglopo 2015). Portvéktarnas beslut rorande anstéllningar bedoms ofta utifrdn de normer
som existerar inom institutionen och samhallet (ibid.). Eftersom normen inte &r att ha en svart
hudfarg i det svenska samhéllet dr detta darfor ett exempel pd portvakting, dér positionerade
arbetsgivare véljer att dsidosétta hans réttigheter till att bli fast anstélld. V&l nir han far en
anstillning pa socialtjdnsten far han inte den 16n han har rétt till. Respondenten beréttar ocksa
senare om hur omgivningen stiller sig fragande till denna behandling da de sjdlva inte blivit
berdvade dessa rittigheter. Citatet dr dirfor ocksé ett exempel pa “glastak” som innebdr att en
person kan anses avvika jimfort med andra inom samma organisation och inte kan uppné en
viss position eftersom den berdrda inte besitter “priviligerade” egenskaper och pa si sitt inte
uppnar normen 1 samhdllet. Glastaket forklarar darfor de osynliga hinder inom organisationer
som inte kan passeras av dem som avviker frin denna norm (Groglopo 2015). Samtidigt
aterfinns exemplet 1 den tidigare forskningen om organisatorisk kultur som en spegling av
rddande samhaillsstrukturer. Exempelvis ses det som en organisatorisk sjdlvklarhet att inte
ifragasitta faktumet att vissa kroppar som lédnge har utfort ett visst arbete har 14g 16n och

samre arbetsvillkor (Acker 2006).

Respondent 1 fortsitter dterge erfarenheter av rasism som kan kopplas till den institutionella
rasismen. I nedan citat berattar han om en utbildning han var pd anordnad av kommunen for
de ménniskobehandlande forvaltningarna inom den och dess anstillda. Utbildningen
handlade om bemdtande och professionalitet och upplidgget var att en teatergrupp spelade upp

olika sketcher som sedan skulle diskuteras av deltagarna. Respondenten beréttar som foljer;

Och vi fick se dom hér sketcherna och sen sa efterat nir vi diskuterar sa vinder, eller
faktiskt inte vinder sig, men pekar sketchledaren, som jobbar inom kommunen, pekar
mot mig och sdger “men du, du som dr fargad, upplever du att du blir bemott
annorlunda for att du ar fargad?”

-Respondent 1
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I detta exempel synliggors dterigen hur den institutionella rasismen utdvas av anstillda mot
anstéllda inom organisationen. Pa grund av hur den institutionella rasismen 4r inbdddad i
samhillsstrukturen kan &ven toleranta manniskor omedvetet handla och tidnka i rasistiska
banor (Dominelli 2018). Vidare forklaras organisationer inom forskningen att pa olika sétt
legitimera ojdmlikheter genom att normalisera dem (Acker 2006). Exempelvis hdvdas vissa
kroppar vara mer ldmpade fOr vissa jobb dn andra med avstamp i en historisk kontext eller
snarare en fortryckande sadan (ibid.). Respondenten kan pastas betraktas endast utifrén sin
utlandska bakgrund och blir sdledes kategoriserad till en kropp med lag 16n och sémre
arbetsvillkor. Sérskilt uttrycket “fargad” paminner om en historiskt fortryckande anda, dar
individer med olika hudfarg far olika vérde. Sketchledaren kan darfor hdvdas omedvetet eller
medvetet normalisera rasism genom att peka ut respondent 1 som “avvikande” framfor andra
1 rummet, som inte delar samma etniska bakgrund som honom. Utpekandet som
sketchledaren gor kan darfor hdvdas syfta till att behélla respondenten i en légre position
eftersom utpekandet grundar sig i en redan befintlig maktobalans. Aven fragan som
sketchledaren stiller dr i situationen endast avsedd for diskussion, men i sin kontext synliggor
den en organisatorisk kultur vars mekanismer tjénar att uppratthalla maktobalans for egen

hierarkisk vinning.

Slutligen ges exempel pa den institutionella rasismen i form av etnisk diskriminering.
Respondent 4 berittar forst om att hon bytt efternamn fran ett utlandskt klingande till ett

svenskt klingande.

Tack vare att jag har bytt efternamn sé har jag klarat mig frdn mycket. Och som sagt,
det &r ju for att inte bli bortsallad nir man soker jobb, inte bli ifragasatt 6ver om man
kan skriva tillrackligt god svenska eller prata tillrackligt god svenska.

-Respondent 4
Respondenten sdger ocksé senare i intervjun;

Om man &r man dr utlandsfodd, &ven om man har klarat av en utbildning och sédar
och har det formella sa... man blir javligt noggrann med hur man uttrycker sig, vad
man skriver... (...) jag tror att jag tdnker mer pa det, alltsa sittet jag skriver och sa, och

hur jag skriver det, &n vad kanske andra som &r svenskar och uppvuxna hér gor, att
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dom inte behover tinka lika mycket. For att man inte vill vara sdmre eller délig sadér.

-Respondent 4

Det forsta citatet illustrerar snarare en strategi for att tackla med rasismen, men vi véljer att
snarare att betrakta det som en konsekvens av den tidigare ndmnda institutionella rasismens
“glastak™ och “portvaktning”. Genom att byta efternamn fran ett utlandskt klingande till ett
svenskt klingande gors ett forsok att ndrma sig de samhilleliga normerna och saledes undvika
etniskt diskriminering. Exempelvis visar den tidigare forskningen att svenskt klingande
efternamn ar mer fordelaktigt pa arbetsmarknaden eftersom de besitter 50 procent storre
sannolikhet att bli kallade till arbetsintervju i jamforelse med personer som har ett arabiskt
klingande (Carlsson & Rooth 2007). Sammantaget speglar respondentens utsago den bild
forskningen aterger om den etniska diskrimineringen pa den svenska arbetsmarknaden.
Forskningen visar att 4ven utbildade personer med utldndsk bakgrund inte lyckas lika vél pa
arbetsmarknaden som etniskt svenska (Rydberg 2004). Detsamma géller for dem som kommit
till Sverige innan de var 7 ar gamla och skaffat sig utbildning i vuxen alder (ibid.). Att kéinna
press pa hur man uttrycker sig i tal och skrift, trots byte av efternamn och hogre utbildning,

kan darfor ses som konsekvenser av den institutionella rasismen.

Angaende resonemanget ovan dterger dven respondent 5 ett exempel pé den institutionella

rasismen. Hon beréttar i citatet nedan om erfaren rasism pé en arbetsintervju.

Och sa sdger de “ja, vi har inte sa manga med utldndsk bakgrund har”. Och dér blir
jag lite séhér “ okej...?” S& sdger de “ja, men vi vet inte vad det beror pd man... ja,
men det dr ju véldigt viktigt att man kan behérska det svenska spraket i tal och skrift”.
Och dér och dé blir jag sa stdlld for det blev lite sahér, forsoker de dra ett
likhetstecken nu mellan att ha utlindsk bakgrund och inte kunna behérska spraket?

-Respondent 5

I detta exempel syns aterigen mekanismerna bakom glastak och portvaktning. Sarskilt
portvaktningen blir sirskild tydlig, da arbetsgivarna tydligt visar att de ar tveksamma infor att
anstélla en person med utldndsk bakgrund. De forsoker dven legitimera denna tveksamhet

med argumentet att personer med utldndsk bakgrund inte beharskar svenska i tal och skrift.
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6.2 Personliga strategier vid rasism

Undersokningens fragestillning sokte undersoka de strategier som respondenterna anvinder
sig av foOr att tackla rasism pa arbetsplatsen. I intervjuerna framkom framforallt tre strategier
som anvénds av respondenterna. Avsnittet som foljer har delats upp i temana tystnaden, det

stilla motstandet och sortin.

6.2.1 Tystnaden

En tydligt aterkommande strategi som dominerande intervjupersonernas utsagor var att de 1
situationer dér rasism forekommit forblivit tysta. Det framkom att tystnaden var ett sitt att
hantera situationen pa grund av orkesldshet infor att behdva sédga ifrén, men ocksé for att de
kénde att hdndelsen inte skulle tas pa allvar om den togs vidare till chefen. Det framkom
ocksa att de inte kdnner att de har full solidaritet fran kollegor om nagot skulle uppsta och att
de dr radda for konflikt om de vél skulle sdga ifrdn. Bilden stimmer §verens med den som
forskningen speglar om socialarbetare med utldndsk bakgrund rérande en kénsla av
maktloshet, osédkra relationer till chefer samt avsaknad av solidaritet fran kollegor samt ridsla
for repressalier vid motstdnd mot oréttvisor (Behtoui et al. 2016; Astvik, Welander &
Isaksson 2017). Respondent 1 illustrerar i citatet nedan att vissa subtila kommentarer kan ses
som en “smasak” 1 jamforelse med hot och valdssituationer och av denna anledning inte tycks

lagga storre vikt vid dem. Hon beréttar;

Jag tror som sagt att jag, jag har bara tagit det, det dr en del av jobbet. Mérkligt nog.
(...) jag tror att det bara rinner av en. Efter ett tag inom yrket s& blir man lite luttrad.
For man far hora andra saker som ocksa ér jobbigt och dé blir det hédr en smésak om
du fOrstar vad jag menar.

-Respondent 4

Exemplet paminner om de mikroprocesser som beskriver vardagsrasismen. Vardagsrasismen
kénnetecknas av rasism som vid forsta anblick ses som trivialitet eller alldaglighet som som
egentligen innebdr en djupt rotad rasism (Groglopo 2015). Denna typ av rasism &r
systematisk och bekriftas samt reproduceras genom sprak och beteende i exempelvis
vardagliga konversationer (ibid.). Respondent 4 beskriver sjilv rasismen som en trivialitet
eftersom den jamfors med det hon bendmner som vérre situationer, exempelvis vald och hot

om vald.
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Respondent 1 betonar dven franvaron av solidaritet och hjélp frdn omgivningen vid rasism.
Av denna anledning véljer han att “ldgga ett lock pd det”. Respondenten berédttar dven att han
standigt behover bevisa sin yrkeskompetens pa arbetsplatsen i regel for att undvika bli

forknippad med sin hudfarg. Han berittar;

Jag har bara lagt ett lock pa det, for att det... Chocken har ju gjort att, ja, men vart kan
jag vanda mig och nédr man ir ensam och inte har nagra allierade vid sin sida (...) Hur
manga kamper ska man ta och vilka &r virt att kimpa for nir du dessutom behdver
bevisa, Overbevisa, att du har ritt att jobba med det du jobbar med dér din kompetens
ifragasitts for att du har en annan hudférg.

-Respondent 1

Respondent 1 belyser framforallt en ensamhet infor hanteringen av rasism pa sin arbetsplats.
Kinslan av ensamhet var gemensam for flera respondenter. Precis som forskningen belyser
besitter socialarbetare med utlindsk bakgrund en ldgre arbetsrittslig makt pa arbetsplatsen i
form av lagt yrkesmaissigt inflytande och osikra relationer till chefer (Behtoui et al. 2016).
Vidare visar forskningen att socialarbetare med utlandsk bakgrund i hég utstrdckning blir
utsatta for verbal mobbning och sdrbehandling (ibid.). Samma géller for framforallt
respondent 1, som i citatet ovan dterger en kinsla av maktloshet och ensamhet. Respondenten
lyfter ven att hans kompetens blir ifragasatt baserat pa hans hudfarg. Detta kan kopplas till
forskningen vilken belyser organisationer som uppréttare och uppehallare av sociala
ojamlikheter. Forskningen belyser att organisationer har en tendens att behalla kroppar 1
positioner dar de historiskt ldnge har vistats (Acker 2006). Forsok gors att normalisera dessa
ojamlikheter genom att exempelvis hidvda att vissa kroppar dr mer ldmpade for vissa jobb,
exempelvis att kvinnor dr mer ldmpade for omhidndertagande av barn én karridrskléttring
(ibid.). Utifrdn forskningen ér det mojligt att hdvda att personer med utldndsk bakgrund blir
ifrdgasatta om de har betydelsefulla positioner inom institutioner, eftersom de bade historisk
och baserat pa samhilleliga maktstrukturer inte bor inneha maktpositioner. Analysen baseras
framforallt pd de dn idag levande koloniala forestéllningarna om “vi” och “dem”, dér “vi” &r
overordnade vita, moderna och civiliserade och “dem” underordnade svarta, barbariska och
omoderna (Kamali 2005:10). Utifran forestéllningen ar det mdjligt att hdvda att vita utmanas
1 sin dverldgsenhet nér personer med utlindsk bakgrund gor ansprak pa positioner av makt,

trots att de gor det pa grunder av legitimitet och 1 stilla.

49



6.2.2 Det stilla motstandet
Respondenterna uppvisar dven tecken pd en form av stilla konfrontation. Trots att
konfrontationen &r grundad i en kénsla av maktloshet infor rasismen gar ett motstand eller

atminstone en friktion att urskilja.

Respondent 3 berittar att hon i borjan av sin anstéllning ofta sade ifrdn nédr ndgon uttryckte
sig rasistiskt. Hon beskriver att eftersom hon var den enda som hade den religionstillhorighet

och etniska bakgrund som det talades om sag hon ett ansvar i att ta ton. Hon sdger;

Alltsé 1 borjan sd kinde jag ju att det var jag som fick séga ifrdn mycket. For jag var
den som var muslim och jag var den som var invandrare. Och var liksom den som fick
sdga ifran eftersom alla tystnade, vissa andra nickade med eller h6ll med. Och jag var
ju tvungen att sidga ifran.

-Respondent 3

Hon beréttar dven att alla tystnade eller till och med nickade och holl med nér nagon uttryckte
sig rasistiskt. Rasism kan bdde handla om medvetet rasism som omedvetna rasistiska
beteenden som dr baserade pa fordomar (Diskrimineringsombudsmannen u.a.). Séledes ér det
mojligt att pastd att ménniskor reagerar olika ndr de hor rasistiska uttryck. En forvirring kan
uppsté kring huruvida man bor ingripa eller inte och kan dérfor forklara varfor vissa talar
emot och andra ar tysta nir de hor sddant som kan tyckas lata rasistiskt. Att anstillda forblir
tysta vid ordttvisor pa arbetsplatsen syns dven i forskningen. Det finns en rddsla bland
socialsekreterare for ett bemdtande préiglat av negativitet, repressalier och ovilja vid
synliggorandet av oforrétter pa arbetsplatsen (Astvik, Welander och Isaksson 2017).
Forskningen géller dock inte for respondent 3. Hon ndmner 6verhuvudtaget inte en radsla
infor potentiella repressalier for att hon siger ifran, utan beskriver snarare att hon har ett

ansvar 1 att uppmarksamma kollegorna pd rasism.

Aven respondent 1 beskriver att han upplever en makt att kunna géra motstind om nigon
skulle uttrycka sig rasistisk 1 hans narhet. Han menar att hans meritférteckning och

kompetens har skapat en trygghet for honom. Han berittar;

Ju tryggare jag har blivit i min kompetens sé tror jag att det marks av for att det &r inte

s manga, det hinder inte lika ofta som det gjorde i borjan. Och jag ér sé pass trygg i
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mig sjilv nu att jag tilldter inte att det hander for att jag kdnner att jag har redan
bevisat den kompetensen jag besitter. Jag har arbetat for den meritforteckningen jag
har, sa det gor ju att jag kdnner mig tryggare. Men det dr ganska tragiskt att man ska
behdva jobba sa pass mycket for att kunna kédnna sig tryggare.

-Respondent 1

Respondenten har erfarit flera rasistiska pdhopp under sin tid som socialsekreterare men
menar att han genom sina yrkesverksamma ar har “bevisat den kompetens™ han besitter inom
sin yrkesroll och sdledes kénner sig mindre hotad. Som i tidigare exempel indikerar detta att
ansvaret fOr att hantera rasism pd arbetsplatsen skulle ligga pa den berdrda. Forskningen
belyser att om fordndring ska nas pé arbetsplatsen kravs det att hela verksamheten organiserar
ett forbattringsarbete tillsammans med sina anstédllda (Arbetsmiljoverket 2012). Endast
individinriktade insatser dr ofruktsamma (ibid.). Sa trots att en enskild individs foérandrande
arbetsmiljo inte har effekt for arbetsplatsen 1 stort visar respondent 1 prov pa en mental
fordndring av stark karaktir. Han uttrycker sjélv att det ar tragiskt att en sddan kamp behover
foras, men som ett enda medel kan det tolkas som en strategi priaglad av motstand for att

kunna tackla rasism.

Nedan beréttar respondent 4 att en strategi hon anvinder vid rasism &r att hon tar emot det
utan att protestera. Hon kanske till och med skdmtar bort det for att “ta bort udden” av vissa

rasistiska asikter. Hon beréttar foljande;

Man bara tar det, man skéimtar bort det, man skdmtar om sig sjélv for att ta bort lite av
udden av vissa rasistiska, inte uttryck, men asikter eller vad dom séger. Man hittar
strategier for att ta det.

-Respondent 4

I detta exempel kan respondenten hdvdas ha uppmérksammat rasismen samtidigt som hon har
utvecklat strategier for att undvika den. Forskningen visar att socialarbetare med utlindsk
bakgrund dr mindre bendgna att anvinda sin rost for att belysa ordttvisor pa arbetsplatsen
(Behtoui et al. 2016). Forskningen forklarar vidare att det grundar sig i en upplevelse av
maktloshet (ibid.). Att anvanda skdmt som en strategi for att “ta udden” av rasismen kan
darfor forklaras grunda sig i denna kénsla av maktloshet. Daremot kan strategin dven tolkas

som en metod for att “&4ga” den situation dir rasismen utspelar sig. De rasistiska asikter som
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uttrycks pé respondentens arbetsplats grundar sig i den koloniala uppfattningen om “vi”” och
“dem”. “Vi” beskriver den vita, dverldgsna, moderna och civiliserade befolkningen medan
“dem” innefattar de underlégsna svarta, vilda och omoraliska (Kamali 2005:10). Dessa
koloniala forestdllningar lever alltsé kvar dn idag (ibid:11). Genom att skdmta om rasismen &r
det mojligt att pasta att respondenten sjdlv blir en aktor 1 den situation dér rasismen utspelar
sig och séledes far nigon form av dvertag. Overtaget kan kopplas till ett ansprik pa motstand

mot de koloniala forestdllningarna.

6.2.3 Sortin

En av respondenterna lyfter tvd exempel pa sorti. Med sorti menas i detta fall att man ldmnar
sin arbetsplats pa grund av en kéinsla av otrygghet. Respondenten berittar dels att hon sjilv
bytt arbetsplats till f6ljd av rddsla, men lyfter &ven en kollegas erfarenhet av detsamma. Hon

beridttar om sin egen upplevelse av otryggheten;

Ah, det var en av anledningarna till att jag bytte frdn den arbetsplatsen, for att nar
vissa gor ndrmanden, typ kan sdga “jag sag dig i den dér kldnningen den helgen, du
var fin”. Da tdnker man “aj, nu har nog en gréans natts” (...) Jag tror att det var
kombinationen av att inte se svensk ut och vara ung som gjorde éndé att det blev vissa
kommentarer som... Bara mina férdomar, men jag ténker att som kanske kollegor jag
har som ser svenska ut och sen inte dr sdhir jatteunga inte nddvandigtvis far.

-Respondent 4

Vidare berittar hon om sin kollega pa samma arbetsplats. Han blev bland annat kallad for

n-ordet och fick utsta verbala hot lamnade av klienter pa hans telefonsvarare.

Han fick ett personlarm sd att han hade den pa végen till och frén jobbet da (...) Men
han stannade ju inte langt, han bytte jobb kort ddrefter sé... For honom sa tror jag
dnda att det blev, det kindes vél for farligt ndr dom borjade prata om att dom vet vart
han bor, f6r han hade ett vildigt, ett namn som gick att soka pa. Sana saker behdver
man ju ocksa tinka pa har jag mérkt 1 var profession. Sa att man inte dr latt att spara
pa nitet till exempel.

-Respondent 4
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I citaten gér det att spara liknelser till vad den tidigare forskningen aterger. Forst och framst
aterges erfarenheter av hot och hot om vald. Trots att respondents 1 egen erfarenhet inte dr
priaglad av direkta hot, aterger hon en kinsla av obehag fran klienter. Hon berdttar 4&ven om
sin kollega som fatt utstd hot av klienter i form av verbala hot priglade av rasism.
Forskningen visar att mer dn vad tredje yrkesverksam socialsekreterare har blivit utsatt for
vald eller hot om vald i arbetet (Arbetsmiljoverket 2015). Valdet karaktariseras bland annat
av verbala hot pa telefon bade pa som utanfor arbetstid (ibid.). Erfarenheterna som lyfts ovan
var #ven anledningar till att de slutligen limnade arbetsplatsen. Aven detta pAminner om den
tidigare forskningen. Manga socialsekreterare visar sig mer benédgna att 1dmna sin arbetsplats
dn att protestera mot de anledningar som faktiskt fir dem att 1amna (Astvik, Welander och
Isakssons 2017). Angéende kollegans sorti dr det mdjligt att hivda att de insatser som
tillkallades inte var tillrdckliga. Personlarmet kan tdnkas ha skyddad honom rent fysiskt, men
psykisk var det inte nog. Aven detta fenomen aterfinns inom forskningen. For att foréindra
arbetsmiljon for en person ér individinriktade insatser inte tillrdckliga, utan det krévs att hela
verksamheten forandras for att forandring ska kunna uppnds (Arbetsmiljoverket 2012).
Oavsett vad forskningen visar kan det dock innebéra stora svérigheter att fordndra och
paverka klienters agerande. A andra sidan visar dven forskningen att vid gehor fran chefer
och engagemang frén hela arbetsgruppen tycks socialarbetare vara mer benégna att stanna pa
sin arbetsplats (Behtoui et al. 2016). Detta kanske for att fordndring i &tminstone arbetsmiljon

d& uppnas.

6.3 Erfarenheter av omgivningens strategier vid rasism

Studien avsag dven undersoka hur respondenternas arbetsgrupp hanterar rasism pa
arbetsplatsen. Foljande avsnitt avser att kartldgga dessa erfarenheter. Forst synliggors
bemdtande fran chefer och kollegor under rubriken personalgruppens strategier vid rasism
sedan foljer rubriken véirdegrunden och det antirasistiska arbetet vilken avser att kartlagga de

forsok organisationen gor for att arbeta mot rasism.

6.3.1 Personalgruppens strategier vid rasism
Angdende chefers strategier vid rasism menar samtliga respondenter att deras chef inte skulle
folja upp en handelse av rasistisk karaktér, dels for att de inte skulle ha modet till det men

ocksa av andra anledningar som emotionell franvaro och naivitet. Respondent 5 beréttar;
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Den chefen var ocksa véldigt, vad ska man sdga, frinvarande och motsatsen till
inlyssnande. Sa man kénde inte riktigt att man hade, vad ska man siga, det utrymmet
eller det... Man skulle inte fa det bemotande som man hade Onskat tror jag.

-Respondent 5

Respondent 2 lyfter d&ven hur vissa foreteelser dr djupt inrotade i arbetsplatsen och av den
anledningen fér vissa som utdvar rasism inga konsekvenser av sina handlingar. De har

positionerat sig inom organisationen och saledes 4r de orubbliga. Hon forklarar;

De som har lagt dom [rasistiska] kommentarerna dr de som har jobbat dér ett bra tag.
Alltsé, som har jobbat dér i1 20 ar tror jag. Och om den nya chefen, ingen har gatt till
henne och berédttat om hon som har sagt lite konstiga saker. Men kollegorna sjdlva har
konfronterat den personen. S& jag tror att hon inte riktigt vagar, alltsd hon vagar inte
folja upp det med dom éldre kollegorna, for det &r omdjligt att ge dom sparken. For
dom &r skyddsombud for facket pa var arbetsplats, dom har etablerat sig bra dér.

-Respondent 2

Citatet nedan pavisar att det finns ett aktivt arbete mot vald och hot om vald pé arbetsplatsen
men inte mot rasistiska uttryck. Att bli kallad “muslimsk hora” skulle inte ge en stor reaktion
hos chefen menar respondent 2. Detta ar ett exempel pa kulturell rasism. Respondent 2
beréttar att om en situation skulle uppsté dér en klient séger nagot rasistiskt skulle det inte tas
pa allvar av hennes chef. Den kulturella rasismen &r inbdddad 1 sprak sdsom uttryck som det
hon gav exempel pa och erbjuder dérfor en kollektiv legitimitet for rasismen att utovas

(Dominelli 2018).

Alltsé nej, jag tror att, nej, just nér det skulle hdnda ett rasistiskt pahopp. Nej. Hon tar
det bara pa allvar nér det dr hot om vald. Typ om en klient skrev till mig “jag kommer
hem till dig och dodar dig”. Men om klienten kallade mig for, alltsd om han kallade
mig for muslimsk hora, hon skulle inte reagera vérst mycket.

-Respondent 2

Foljande citat &r fran respondent 4 som fér fragan om hon nidgon gang vint sig till sin chef

ndr hon upplevt rasism.
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N4, nej, tyvérr. Jag tror som sagt att jag, jag har bara tagit det, det dr en del av jobbet.
Mirkligt nog. Men som sagt jag har ju inte utsttt det frdn kollegor utan det dr endast
klienter som tar sig den friheten att inte bete sig.

-Respondent 4

Samtliga respondenter uppvisar en 14g tilltro till sina chefer. Bilden stimmer 6verens med den
bild forskningen speglar. Var tredje socialsekreterare upplever att de inte far tillriackligt stod
frén sina chefer (Novus 2018) och detta sérskilt 1 samband till vald och hot om véld
(Arbetsmiljoverket 2016). Brist pa stod kan vara en anledning till att respondenterna inte
vénder sig till sina chefer nér de upplever rasism pé arbetsplatsen. Forskningen lyfter dven att
lyhorda chefer dr en forutsittning for anstillda att vilja och kunna gora sin rést hord (Behtoui
et al. 2016). Chefernas franvaro kan séledes vara ytterligare en anledning till att

respondenterna inte vander sig till dem.

Angdende kollegors strategier vid rasism framkom &ven hir flera erfarenheter. Tidigare i
avsnittet (se punkt 6.1.2) berittar respondent 5 att en av hennes kollegor blivit utsatt for att bli
kallad for N-ordet. Nedan foljer ett exempel om hur hindelsen bemdéttes av kollegor pa
arbetsplatsen. Hon beréttar att hon tillsammans med kollega/or tog saken vidare men blev

endast bemott av ovilja och forvirring.

Jag tror att vi tog det med nigon arbetsledare eller mentor men da var det ocksa lite
séhdr “ja, men vi vet inte hur vi ska bemota det”. Det dr lite sdhar beroringsskrack. Att
séhir “oj men hur tar man 1 det hér” liksom.

-Respondent 5

Bemotandet ar praglat av fornekande och exkluderande och pdminner déarfor om
rasifieringsprocesser. Rasifieringsprocessen forklarar mekanismen som gor skillnad pa
méinniskor utifran koloniala forestillningar (SOU 2005:41). Rasifieringsprocessen beskriver
dven hur vissa ménniskor nekas grundldggande réttigheter baserat pd denna maktasymmetri
(ibid.). Respondent 5 beskriver i likhet med hur rasifieringsprocesser forklaras fungera en
situation dér personer baserat pd deras etniska bakgrund blir fornekade och uteslutna fran

triviala réttigheter; att fa kidnna sig trygg och respekterad pa sin arbetsplats.
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Respondent 3 berittar i citatet nedan att kollegor ofta ér forsiktiga med att sdga ifrdn. Snarare
visar sig kollegor behova ventilera efter hiandelserna och utanfor incidentens ramar som en

strategi for att hantera det som sagts eller gjorts.

Nu pa senaste tiden da har det andé varit kollegor som sagt ifran eller sagt “nej, men
det dér &r inte ok™ eller “sddir ar det ju inte”. Men det har inte varit liksom négot
direkt att sdga ifran tydligt men “det hér ar inte okej att du pratar sd.” Men jag har ju
de hir kollegorna som backar upp mig lite och vi kan prata om det och ventilera.
Alltsa, pa nagot sitt ar det ju kanske battre att prata med chefen direkt dn att snacka
med kollegor bakom ryggen pd den hédr kollegan. Men man maste ju ocksa kunna
ventilera. Man maéste ocksa kunna, alltsa, fa siga sitt.

-Respondent 3

I detta exempel visar kollegerna inte solidaritet nir rasismen vél intrdffar, dock visar de stod
efter handelserna. Forskningen visar att socialarbetare med utldndsk bakgrund sétter stor
tilltro till att fordndringar kan nés pa arbetsplatsen om hela arbetsgruppen organiserar sig som
en enad front (Behtoui et al. 2016). Att respondenten ventilerar till sina kollegor kan vara en

onskan om men dven ett tecken pa borjan av ett engagemang mot rasism fran omgivningen.

En annan riktning som framtréder fran respondent 2 dr att det finns kollegor pa arbetsplatsen
som ingriper ndr rasism uttrycks, men att i deras frdnvaro kan rasismen hérja fritt. Hon
beridttar om en incident (som dven ndmns under punkt 6.1.1) nir en kollega uttrycker sig
fordomsfullt om muslimska kvinnor och de kollegor som brukar séga ifrén inte dr pé plats.

Hon far frdgan om det var ndgon annan som ingrep i situationen och svarar;

“Nej, ingen sa nagot. Dom personerna som oftast brukar séga till och ingripa dom var
inte dér. Utan det 4r dom personerna som inte kan paverkas av det, eller paverkas av
en annan sorts rasism, dom kénde att det blev délig stimning i rummet. Men jag tror
inte att dom ténkte sédga nigot. Vad ska dom sdga, dom vet sdkert inte heller. Jag tror
dom till och med skulle kunna tro pa det hon sa. Om jag typ inte var dar.”

- Respondent 2

Detta kan kopplas till den snabbt vixande mangkulturaliteten i Sverige dér det sociala arbetet

annu inte har hunnit anpassa sig (Kamali 2002). Svarigheterna géller framforallt for
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relationerna mellan klient och socialarbetare men dven inom institutionerna (ibid.). I ovan
exempel synliggors en tydlig okunskap kring huruvida man ska beméta rasism och att det kan
resultera i1 forsiktighet. Respondent 2 beréttar dven att situationen intridffade i fikarummet pa
hennes arbetsplats. Fikarum &r ett rum dir mikroprocesser av vardaglig karaktér kdnnetecknar
denna typ av rasism (Groglopo 2015). Genom interaktion mellan dessa manniskor 1
fikarummet upprétthalls dessa rasistiska processer genom att forestdllningar om “ras”
inforlivas i tankar och beteenden (SOU 2005:41). De som satt med och lyssnade menar
respondent 2 skulle kunna tro pa den person som uttryckte sig rasistiskt. Detta dr ett exempel

pa hur rasistiska tankar sedan inforlivas och reproduceras.

6.3.2 Virdegrunden och det antirasistiska arbetet

Négot som béade verkar vara ovanligt eller helt uteslutet pa arbetsplatserna ar diskussioner
kring rasism och antirasistiskt arbete. Det framkommer exempelvis fran samtliga
respondenter att viardegrunder “finns pd papper” men inte utovas i praktiken. Respondent 3
forklarar att nir chefen inte sitter med s gloms vérdegrunden bort och kollegor uttrycker sig
da rasistiskt och réttfardigar de fordomar som framfors, exempelvis om invandrarkillar och

muslimer. Hon berittar;

Det liksom bara gloms bort. S& fort du kommer ut fran rummet, sé fort chefen inte
sitter med dé gloms det bort. Och jag tror att det dr véldigt vanligt att man inte tdnker
pa vad man sdger och att man tanker att, ndgon slags rasism &r acceptabel typ “ja, men
det dr ju bara asikter”, “jag dr ju inte rasist utan det hér &r ju sa som det ar” eller “det
ar ju dem som dr mest kriminella, alltsa invandrarkillar, det 4r ju muslimer som”. Ja,

men alltsd den mentaliteten finns ju hos vissa.

-Respondent 3

Pa samma spar foljer &ven respondent 2 nér hon beréttar att det finns ett uppréttat
vardegrundsarbete som foljer arbetsplatsens viardegrund med bland annat nolltolerans mot
rasism. Denna gér chefen igenom regelbundet, men nér det vil sker en rasistisk hiandelse sé ar

det inget som tas upp med personalgruppen. Hon siger;

Hon tar bara upp virdegrundsarbete pé varje mote, typ att vi ska... var virdegrund ér
nolltolerans mot rasism och... Hon gér bara igenom det lite utifrén policyn. Men

aldrig att hon tar upp ndgot som har hént (...) Jag vet att finns ménniskor som har gétt
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till henne och har sagt att det hiar och det hér har hant. Men hon har 4nd4 inte tagit upp
det pd ndgot sitt, det har inte f6ljts upp.
-Respondent 2

Nedan f6ljer dnnu ett citat fran respondent 2 dir hon berittar att hennes chef gjort forsok till
att pAminna personalgruppen om vardegrunden och det antirasistiska arbetet. Dock utgér inte
forsoken ndgot praktiskt krafttag for att motverka rasismen pé arbetsplatsen. Hon beréttar
ocksa att d4 majoriteten av de anstdllda pé arbetsplatsen dr av utldndsk bakgrund upplever
hon att chefen tianker att det av den anledningen inte behovs ett aktivt arbete mot rasism dé de
kan “Overrdsta” eventuella rasistiska uttryck. Hon resonerar dven kring om chefen

overhuvudtaget bryr sig om rasismen.

Hon har gjort sddana hér jattefargglada kort dar det star typ mangkulturalitet,
nolltolerans mot rasism, sa fick vi typ hianga upp det pa vira rum. Och jag tror att hon
tror att vi inte behdver jobba med det for majoriteten av dom som jobbar i [stadsdel]
har en annan bakgrund. S& hon tror sdkert att dom klarar sig dndé, de dverrdstar dnda
dom som dr, dom som kan sdga ndgot. Eller sa bryr hon sig inte, jag vet inte, men hon
ar inte sa aktiv ndr det kommer till det.

-Respondent 2

Slutligen lyfter dven respondent 1 liknande tankar och upplevelser som ovan respondent

lyfter. Han séger;

Man har ju en virdegrund som man pratar om, men man arbetar inte aktivt mot rasism
overhuvudtaget. Och tesen dr, sd man resonerar kring det dr “hur skulle jag arbeta
aktivt med problem vi inte har?”. For att vi har ju véar virdegrund som gor att det ar
omdjligt att vi har dom hér problemen sa da behdver vi inte arbeta aktivt mot det (...)
Om inte du paverkas av att det forekommer ninting forkastligt pa en arbetsplats, da &r
du en del av det forkastliga, det som forkastar, tinker jag.

-Respondent 1
Det finns en vardegrund som behandlar antirasism men den arbetas inte aktivt med, trots
rasism pa arbetsplatsen. Respondent 1 och 2 belyser dven ndgot som verkar vara gemensamt

for samtliga respondenternas arbetsplatser; att rasismens nérvaro dverhuvudtaget inte verkar
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noteras eller atminstone uppmérksammas av etniskt svenska kollegor. Fenomenet kan
kopplas till den kulturella rasismen och rasifieringsprocesser. Den kulturella rasismen
beskriver den rasism som dr inbdddad i normer, idéer och traditioner som vigleder méanniskor
1 deras interaktion med andra grupper baserat pd etnicitet genom att tillskriva dem vérde
(Dominelli 2018). Den kulturella rasismen &r kontextuell och innebér saledes att i ett
samhille &r vita dr av majoritet exkluderas grupper av annan etnicitet eftersom de avviker
fran normen (ibid.). Den kulturella rasismen &r darfor starkt forknippad med
rasifieringsprocessen. Denna beskriver hur ménniskor placeras 1 den sociala ordningen
baserat pa kulturella och utseendemassiga skillnader eller likheter som 1 sin tur forknippas
med rddande maktstrukturer i samhéllet (SOU 2005:41). Utifran denna teoribildning ar det
mojligt att hdvda att de etniskt svenska kollegorna exkluderar sina kollegor med utldndsk
bakgrund baserat pd de samhilleliga sociala forhallanden. Exkluderingen 1 detta fall &r svar
att karaktérisera i detalj, dock ar det med sdkerhet mojligt att hdvda att den pagér eftersom de
etniskt svenska i personalgruppen inte uppméarksammar rasismen pa arbetsplatsen. Att
rasismen fortgar pd arbetsplatserna kan forklaras just av detta icke-engagemang. Den tidigare
forskningen visar exempel pa att fordndring &r néstintill omdjlig att nd pa en arbetsplats om
inte hela verksamheten organiserar sig kring ett gemensamt mal (Arbetsmiljoverket 2012).
Organisationer kan darfor betraktas som ett ndtverk med flera socialt skapade enheter som
standigt pdverkar varandra. Dérfor bar de ocksa stor fordndringspotential vid samarbete for
gemensamma mal (ibid.). Denna forskning ger ytterligare ljus at respondenternas utsagor.
Berittelserna om kollegor och chefer som inte uppmérksammar rasism pé arbetsplatsen, trots
virdegrunder, kan pastés vara gemensam for hela organisationen, annars hade den mojligtvis

upphort eller atminstone uppmérksammats.
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7. Slutsatser

Syftet med studien var att undersoka hur myndighetsutdvande socialarbetare med utldndsk
bakgrund erfar rasism inom sitt yrkesliv. Flera slutsatser kan dras kring denna aspekt frén
undersdkningen. Samtliga respondenter hade nagon gang erfarit rasism pa sin arbetsplats,
bade personlig, kulturell och institutionell som uttryckts pa olika satt. Centralt var den
uppdelning som kan forklaras som “vi” och “dem”. Solidaritet for kollegor med utldndsk
bakgrund lyste nistan alltid med sin franvaro och detta skapade déarfor en distans mellan de
som kunde paverkas och de som uttryckte sig rasistiskt. Detta verensstimmer med den
postkoloniala diskursen dér bilden av personer med utldndsk bakgrund &r att de &r frimmande
och underldgsna resten av kollegorna (Kamali 2005). Denna franvaro av stdd och solidaritet
ar ett kvitto pd hur vanligt forekommande och normaliserat rasism &r pé arbetsplatserna, samt

en del av respondenternas vardag inom deras yrkesliv.

En annan aspekt som lag till grund for undersdkningen var att ta reda pa de eventuella
strategier de intervjuade anvénder sig av for att hantera rasismen liksom deras erfarenheter av
vilka strategier som omgivningen anvént eller anvénder sig av i situationer dér rasism
forekommit. Sveriges kommuner och regioner (SKR) skriver att som en del 1 deras arbete
stodjer de kommuner 1 mélséttningen att skyddet mot diskriminering och rasism &r en central
del for de minskliga réttigheterna som for byggandet och uppritthéllandet av demokrati
(Sveriges kommuner och regioner 2021). Dock visar samtliga arbetsplatser som
respondenterna arbetar pa inom olika kommuner i1 Sverige nagot annat. Det framkom ur
analysen att samtliga respondenter menar att antirasistiskt och antidiskriminerande arbete

knappast forekommer och att rasistiska hindelser inte f6ljs upp av chefer.

I studien som handlar om arbetsmilj6é av Arbetsmiljoverket (2012) menar dem att for att
fordndring av arbetsmiljo ska ske behover arbetsplatsen organisera ett forbéttringsarbete i
forman och tillsammans med anstédllda. Samtliga respondenter talade om en passivitet och ett
ointresse hos chefer samt en ridsla for att agera nér rasism forekom pé arbetsplatsen. Trots att
det framkom genom intervjuerna att vissa kollegor sagt ifran nér rasism forekommit sa var
dnda majoriteten av kollegorna passiva nér en annan kollega uttryckt sig rasistiskt i
exempelvis fikarummet eller pé rasten. Franvaron av solidaritet eller mothugg vid rasism

genomsyrade samtliga arbetsplatser.
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En personlig strategi som var forekommande hos samtliga respondenter var att inte agera, att
forbli tyst eller skamta bort en hindelse av rasistisk karaktdr. En av respondenterna menar att
nédr hon mérkte att ingen séger ifrdn ndr rasism forekommer ar hon radd for konflikt om hon
skulle sdga ifran. Tystnaden forblev ett sétt att hantera situationen nidr omgivningen sviker,
precis som Astvik, Welander och Isakssons (2017) forskning visar. Vissa av respondenterna
kénner att de blivit hirdade och sdledes accepterat att rasism forekommer och att inte mycket
eller ingenting gors dt det. Utdver denna strategi kunde en “stilla konfrontation” forekomma
frdn respondenterna. Potentiella repressalier har dock inte skramt de respondenter som
uppgett att de sagt ifrdn vid rasism. Detta innebér att inte alla respondenter agerat passivt vid
héndelser dir rasism forekommit. Respondenter har dven visat att de lamnat sina arbetsplatser
till f6ljd av oréttvisor. I linje med Astvik, Welander och Isakssons (2017) undersokning som
visar att manga socialsekreterare hellre lamnar sin arbetsplats én att protestera mot de

anledningar som far dem att 1dmna kunde vi alltsa urskilja detta som en strategi.

7.1 Avslutande kommentarer

Sammantaget visar undersokningen pa en utbredd rasism pa olika socialtjdnstkontor i
Sverige. Rasismens uttryck &r flera och olika, precis som den utsattas och omgivningens
strategier for att tackla den. Undersdkningsomradet &r enligt var forskningsoversikt
outforskad i samma anda som var avser att gora. Séledes tjdnar var undersokning som en
forsta kartlaggning av arbetsmiljon och dess vardag for socialsekreterare med utlandsk

bakgrund.

7.2 Forslag till vidare forskning

Med anledning av att undersokningsomrédet &r relativt outforskat aterstar séledes flera
kunskapsluckor. Aven nya har upptickts. Vi forestiller oss att rasismens former kan paverkas
av geografisk, demografisk, ekonomiskt som social kontext. I var undersdkning har vi inte
forhéllit oss till dessa aspekter, sdledes misstidnker vi att mer fokuserade fragestéllningar kan
uppvisa tydligare resultat vilka kan bidra till en mer detaljerad kartliggning av rasismen inom
de sociala institutionerna. Under undersdkningens géng vécktes dven tankar kring kon och
rasism dér vi tyckte oss urskilja skillnader som kausalitet. Vi misstanker darfor att vért
resultat endast dr toppen av ett isberg vilket vi véljer att betrakta som en borjan eller kanske

ett vilkomnande in p4 ett dnnu tdmligen outforskat omrade. Férhoppningen ar att vér
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undersokning ska vicka ett intresse som skall komma att gora ytterligare och mer férdjupade

forsok till att studera rasismen och dess former pé det sociala arbetets filt.
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Bilaga 1 - Informationsbrev (forfragan via Facebook)

Hej!

Vi ar tva studenter, Selma och Lisa, som studerar vid Institutionen for socialt arbete pa
Goteborgs universitet. Vi har borjat skriva var kandidatuppsats pa termin 6 och har som syfte
att studera vilka upplevelser av rasism socialarbetare med utlindsk bakgrund har/haft inom
professionen i det svenska samhéllet. Vidare vill vi diskutera hur denna grupp upplever stod
frén kollegor/chefer vid rasistiska upplevelser. Du som respondent ska ha utlindsk bakgrund

och ha arbetat i minst 1 &r som myndighetsutdvande socialarbetare.

Ni far sjdlvklart mojlighet att se var intervjuguide med de planerade fragorna innan ni viljer
att delta om det skulle 6nskas. Vi virnar om er anonymitet och alla uppgifter som lamnas
behandlas konfidentiellt. Detta innebér att uppgifter som kan kopplas till intervjupersonerna
inte kommer att kunna identifieras av ndgon. Medverkan i studien innebér att vi kommer
triaffas via Zoom p.g.a rddande omsténdigheter med Covid-19 och intervjun beréknas ta max

1 timma.

Intervjun &r anonym och frivillig och Du som respondent kan alltid avbryta ditt medverkande.
Av denna anledning ber vi er att inte kommentera eller tagga ndgon i kommentarsfaltet utan

skicka ett meddelande till ndgon av oss vid intresse att delta.

Det gér jittebra att PM:a ndgon av oss alternativt skicka ivéig ett mail!
Selma Falk - gusselfa@student.gu.se

Lisa Risberg - gusrisbeli@student.gu.se

Tack for er uppmaérksamhet!
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Bilaga 2 - Intervjuguide
Personliga fragor
. Ardu fodd i Sverige eller utanfor Sverige?
« Hur ldnge har du bott i Sverige?
« Hur ldnge har du arbetat som socialarbetare i Sverige? Inom vilket omrdde arbetar du?
« Vad jobbar du med?
« Hur ldnge har du gjort det?
o Trivs du?

« Hur tycker du att samarbetet med dina kollegor fungerar? Med din chef?

Arbetsmiljo
« Har du ndgon gang stott pd nagon uteslutningmetod eller ett direkt rasistiskt pahopp
pa jobbet?
« Har du ndgon ging blivit utsatt for rasism pa din arbetsplats? I sddana fall, av vem?
Hur blev det f6r dig? Hur hanterade dina kollegor och chef detta?
« Pratar ni om rasism och diskriminering pé din arbetsplats? P4 vilket sétt (APT,
utvecklingssamtal, utbildning, 6vriga méten, fikarummet...)?

« Arbetar din organisation antirasistiskt/antidiskriminerande? Pa vilket sétt?

Strategier
« Kan du beritta hur de hanterade hindelsen? P4 vilket sitt uppfattar du hanteringen av
héndelsen?
Konsekvenser
« Hur har deras hantering av dina upplevelser av rasism paverkat dig?

Professionellt/personliga livet.
Avslutande fraga

« Hur kiindes det att gdra denna intervju? Ar det nigot vi inte har frigat om som du vill

ta upp?
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