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ABSTRACT

This research aims to examine POC (person of colour) women’s experiences of structural
discrimination within recruitment for the social services. Thus, this research will continue to
examine the experienced consequences of structural discrimination within recruitment towards
POC women. This paper will conclude by examining the different coping strategies the women
embody when being exposed to structural discrimination within recruitment. The chosen
theoretical framework are institutional discrimination, intersectionality, and coping strategies,
in relations to discrimination. The chosen methodical approach to execute this research is the
qualitative analysis. To gather the empirical material this research implemented six semi
structured interviews with POC women, that has gone through a recruitment process within the
social services. The empirical evidence was analyzed through thematic analysis. The material
presented indicated that POC women experience structural discrimination within recruitment
for the social services, even though the experienced discrimination is against the discrimination
Act 2008:567. Furthermore, this research encourages future POC and non-POC social workers
to examine the structures in society that exclude and limits POC women. By doing so, POC

women’s voices will be heard, and equality can prevail.

Keywords: racialized, women, structural, discrimination, social worker, recruitment, foreign,

qualitative, gender, copingstrategies.

Nyckelord: rasifierad; kvinna, strukturell, diskriminering, socialsekreterare, rekrytering,
utlandsk, kvalitativ, kon, copingstrategier.



1.0 INLEDNING

| utredningen SOU 2005:56 konstaterades att strukturell diskriminering till foljd av etnisk eller
religios tillnorighet kan paverka rasifierade personer inom sju redovisade samhallsomraden
namligen: det politiska livet, massmedier, utbildningsvasendet, arbetsmarknaden, boende,
valfard samt rattsvésendet. Den strukturella diskrimineringen skapar ett vi och dom mellan
majoritetssamhéllet och rasifierade personer. Utredningen lyfter dven relevansen av att fortsatt
diskutera diskrimineringen som strukturell och inte enbart i form av avvikande situationer
eftersom detta forhallningssatt ar en hogt bidragande faktor till att strukturell diskriminering ej

erkants samt att atgarder under en lang tid har motats bort (lbid).

Diskriminering kan inte anses vara avvikande isolerade situationer. Att uppge att
diskrimineringen ar strukturell innebér att likabehandlingsratten har dvergetts till foljd av den
makthavande personens synsatt, da urvalet inom rekryteringen ar avgjord pa férhand.
Strukturell diskriminering bestdr darmed av en maktordning som medfor en Over- och
underordning till foljd av att systematiskt bibehalla skiljaktigheter mellan individer. Detta
resulterar i att synsatt som skapar diskriminering genomsyrar samhallets uppbyggnad (De los
Reyes & Wingborg, 2002). Den strukturella diskriminering som syns pa arbetsmarknaden for
rasifierade personer har resulterat i en etniskt exkluderande arbetsmarknad. En etniskt
exkluderande arbetsmarknad som idag speglar sig genom att unga rasifierade kvinnor i storre
omfattning risker hamna i otrygga anstallningsvillkor (SOU 2014:34). Andra statliga
utredningar har sedan tidigare aven pavisat att strukturell diskriminering paverkar barn redan i
tidig alder och har fortsatt verkan in i vuxenlivet (SOU 2006:79).

Enligt Diskrimineringsombudsmannens rapport (2020) sammanstéller de alla inkomna
anmalningar avseende diskriminering mellan aren 2015 och 2019 som pavisar en ékning om
18 %. Majoriteten av anmalningarna avser diskrimineringsgrunden etnisk tillhérighet och
rapporten pavisar dven att majoriteten av anmalningarna avseende diskriminering sker vid
rekryteringsprocesser, trots att det ar olagligt for arbetsgivare att diskriminera vid anstéllning
(ibid).  Statistiken visar en beskrivande bild av rasifierade personers verklighet inom
rekryteringsprocessen som genomsyras av den radande strukturella diskriminering samt dess

maktordning.



Under hosten 2015 antog FN:s medlemsstater Agenda 2030 dar mal nummer 10 amnar till att
bek&dmpa ojdmlikheter, SDG 10.2

"Till 2030 mdjliggora och verka for att alla méanniskor, oavsett alder, kon,
funktionsnedsattning, ras, etnicitet, ursprung, religion eller ekonomisk eller
annan stdllning, blir inkluderade i det sociala, ekonomiska och politiska livet.”

samt SDG 10.3

“Sdkerstdlla lika majligheter och minska forekomsten av ojamlika utfall, bland
annat genom att avskaffa diskriminerande lagstiftning, politik och praxis och

framja lagstiftning, politik och dtgdrder av lampligt slag i detta héinseende.”
(Eliasson & Gronlund, 2021: 13).

Trots detta pavisade DO:s rapport att anmalningarna avseende diskriminering okat sedan ar
2015 samtidigt som malen for agenda 2030 antogs av FN:s medlemsstater. Den radande
strukturella diskrimineringen inom rekryteringsprocessen for rasifierade kvinnor &r ett
samhéllsproblem. Eftersom det resulterar i omfattande konsekvenser for dessa individers
allménna tillvaro men framst deras psykiska halsa (Polanco-Roman et.al., 2016).
Tillaggningsvis, under november 2022 riktade FN kritik gentemot Sveriges arbete mot rasism
och diskriminering (FN, 2022).

Socialarbetaren spelar en central roll i forverkligandet av dessa mal. Den centrala rollen beror
pa att socialarbetarens utgangspunkt ligger i alla manniskors lika véarde samt att stodja utsatta
maéanniskor. Men dven i att bekdmpa samhallets negativa krafter som exempelvis diskriminering.

Enligt Nationalencyklopedin definition av socialt arbete lyder den som féljande:

”Organiserad verksamhet som med fokus pd svaga samhdllskategorier har till
syfte att forhindra att samhdllsfordndringar och andra forhallanden far
fortryckande eller pa andra sdtt problemskapande sociala eller psykosociala
konsekvenser for grupper eller individer (Nationalencyklopedin, 2009).
Med detta sagt har denna studie en hog relevans for det sociala arbetet da den strukturella
diskrimineringen inom rekryteringsprocessen for rasifierade kvinnor berér en samhallsfraga
som resulterar i bade sociala och psykosociala repressiva konsekvenser for just rasifierade
kvinnor. Det forekommer dock ett dverflod av forskning inom etnisk diskriminering i relation
till rekryteringsprocessen. Det saknas dock forskning kring just rekryteringsprocessen for
rasifierade kvinnliga socialsekreterare samt hur de hanterar diskrimineringen och dess
konsekvenser. Eftersom denna grupp vid utsatthet foér diskriminering séllan ges
tolkningsforetrade i &mnet, kan rasifierade kvinnor k&nna en hoppldshet som dven skulle kunna

resultera i psykisk ohélsa (Hatzenbuehler, 2009). Avsaknaden av forskningen i just detta @mne
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gor att den rasifierade kvinnliga socialarbetarens rost forblir ohérd, vilket denna studie amnar
till att forandra. Genom att ge de tolkningsforetrade i deras upplevelser kring diskriminering
utifran deras egna berattelser.

1.1 Problemformulering

Diskriminering utifran alla diskrimineringsgrunder gar emot diskrimineringslagen 2008:567
(DO, 2022). Trots detta pavisar Quillian et.al (2019) en studie kring omfattningen av
diskriminering vid anstéllning i flera lander inom Nordamerika och Europa gentemot
rasifierade grupper, vilket dven innefattade Sverige. Studien presenterade en variation av
omfattningen av diskriminering inom landerna da diskrimineringen far sitt uttryck pa
varierande sétt beroende pa landet. Studien pavisade att den mest omfattande diskrimineringen
sker i Frankrike foljt av Sverige (ibid). Sverige har alltsa enligt resultaten i Quillian et.al (2019)
en hog grad av diskriminering gentemot rasifierade grupper vid rekryteringsprocessen, trots att

det gar emot lagens mening. Vilket star till grund for denna studies problemformulering.

Nér rasifierade kvinnor exponeras for diskriminering ges de sallan tolkningsforetrade och deras
problemformulering kring deras upplevelser av diskriminering anses vara obefogad. SOU
2006:79 belyser vikten av att bemérka handlingsutrymmet for godtycklighet och individuella
beddmningar som resulterar i storre spelutrymme for diskriminering. Utredningen belyser &ven
att det krdvs solida och klara lagar for att bekdmpa diskriminering, det &r dven ett arbete som
bor ske I6pande. Arbetet inkluderar &ven en oerhdort viktig poangtering:

"Att de som drabbas av diskriminering ges tolkningsforetrdde och
problemformuleringen ska utga fran deras erfarenheter. Detta dr fundamentalt for att
motverka den maktordning som reducerar individerna till féremdal fér makthavarnas
blickar, definitioner och atgdrder” (ibid).

Ovanstaende formulering star aven till grund for studiens problemformulering da
erfarenheterna fran rasifierade personer som utsatts for diskriminering ofta reduceras och
forminskas till den grad att deras tolkningsforetrade forblir osynligt. Detta resulterar i att
maktstrukturer tillampas pa en strukturell och allsidig niva i samhallet och bibehdlls av
majoritetssamhallet (Mattson, 2015). For att mota studiens problemformulering innefattar det
teoretiska ramverket just detta, ndmligen: intersektionalitet, institutionell diskriminering samt
copingstrategier for att undersoka hur den rasifierade kvinnan bemoter diskrimineringen for att
ge henne tolkningsforetrade i amnet samt att hennes problemformulering skall utga ifran hennes

upplevelser och erfarenheter.



1.2 Syfte och fragestallning

Studien dvergripande syfte &r huvudsakligen att synliggéra den strukturella diskrimineringen
som rasifierade kvinnor upplever under rekryteringsprocessen inom socialtjansten, genom att
utga ifran deras egna perspektiv for att i sin tur gora deras roster horda. Studien &mnar aven till
att inhdmta kunskap kring foljderna av diskriminering som rasifierade kvinnor erfar. En annan
aspekt som studien har for avsikt att undersoka, ar vilka copingstrategier rasifierade kvinnor

anvander for att hantera diskrimineringen de exponeras for.

e Vad ar den rasifierade kvinnans upplevelser av strukturell diskriminering vid
rekryteringsprocessen inom socialtjansten?

e Vad &r konsekvenserna av den strukturella diskrimineringen som rasifierade kvinnor
erfar vid rekryteringsprocessen inom socialtjansten?

e Vilka copingstrategier har den rasifierade kvinnan for att bemdéta den strukturella

diskrimineringen vid rekryteringsprocessen inom socialtjansten?

1.3 Avgransningar

Inom ramen for denna studie har forfattaren valt att fokusera pa den rasifierade kvinnans
upplevelser av strukturell diskriminering specifikt vid socialtjanstens rekryteringsprocess.
Diskriminering gor sig synligt gentemot alla rasifierade personer men studiens forsta
avgransning fattades genom att fokusera just pa rasifierade kvinnor. Den strukturella
diskrimineringen gor sig synlig inom flera olika samhéllsinstitutioner men denna studie har
avgransats till just rekryteringsprocessen. Avgransningen betonades tydligt vid framstallning
av empirin dar samtliga respondenter pavisade exponering till diskriminering inom flera olika
samhéllsinstitutioner. Att begrénsa studien till diskrimineringen inom rekryteringsprocessen
var utmanande, detta da alla upplevelser uppfattas som vasentliga att lyfta, men inte inom ramen

for denna studie.

En annan avgransning var myndighetsutdvande socialsekreterare vid socialtjansten, detta da
Socialtjansten bestar av flera omraden samt befattningar. Da studien omfattar diskriminering
inom rekryteringsprocessen hypotiseras det att respondenterna kan uppvisa erfarenheter av
exkludering utifran diverse diskrimineringsgrunder. Darmed har ingen avgransning gjorts

utifran deras yrkesverksamhet. Da tidsramen for uppsatsens genomférande var nio veckor



resulterade det i ett uteslutningskriterium, att utesluta rekryteringsbolagens strategier gentemot

diskriminering. Detta da det hade kunnat 6kat risken for minskad transparens.
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2.0 FORDJUPNING

Foljande kapitel amnar till att redogdra en fordjupning av studiens olika omraden. Avsnittet
redogor for vem den rasifierade kvinnan ar i Sverige, foljt av diskrimineringens innebérd i
lagens mening. Avsnittet presenterar &ven konsekvenserna av den strukturella diskrimineringen
som rasifierade kvinnor erfar inom rekryteringsprocessen. Avsnittet avslutas med att bertra

begreppet mikroaggressioner.
2.1 Rasifierade kvinnor

Begreppet rasifiering avser ideologier, forestallningar och handlingar med utgangspunkten i
skiljaktigheten mellan ménniskor som framst handlar om utseendemaéssiga drag eller etniskt
ursprung. | situationer dar kulturen utgor skillnadsmarkdren sa presenterar (SOU 2006:79) att
rastillhdrigheten utgor det sociala beteendet. Vilket resulterar i att dessa situationer lever kvar
genom handlingar, diskurser och symboler som stédndigt avgransar manniskor som tillhor
ojamlika raser (ibid). Det historiska perspektivet pavisar hur raser har kategoriserats i olika
klasser utifran en given maktordning. Desto morkare manniskan ar desto lagre ner hamnar
denne i hierarkiordningen och desto ljusare ménniskan &r desto langre upp hamnar den. En
konsekvens av att vara rasifierad &r att dessa personer inte behandlas jamlikt och marginaliseras

till foljd av att deras utseende avviker fran normen (Hubinette & Yihervall, 2008).

Hibinette och Yihervall (2008) presenterar inte sin forklaring i relation till den rasifierade
kvinnan utan hanvisade till rasifierade personer i en generell bemérkelse. De los Reyes (2000)
presenterar dock hur kategorin “kvinna” endast innefattar den svenska kvinnan och att
“invandraren” dr en hénvisning till den invandrade mannen. Vidare observerar hon hur den
svenska modellen &mnar till att bidra med jamstalldhet men i stéllet bidrar till exkluderade
faktorer och skiljaktigheter mellan kén och etnicitet pa arbetsmarknaden. Fram till slutet pa
1970-talet hade rasifierade kvinnor hdgre arbetsintensitet an etniskt svenska kvinnor, trots detta
starktes uppfattningen att rasifierade kvinnor var osjalvstandiga och underordnande sina mén.
Medan den etniskt svenska kvinnan uppmanades till utveckling inom férvarvsarbete (ibid).

Historiskt sett har den rasifierade kvinnan utsatts for diskriminering inom arbetsmarknaden.

SOU (2006:79) Integrationens svarta bok ar en utredning som belyser hur man arbetar politiskt
for att bekdampa den radande strukturella diskrimineringen i samhallet. Utredningen lyfter

avsaknaden av utomstaende granskande aktorer som anstalls specifikt for att utreda
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diskriminering pa grund av etnicitet och religion. Utredningen lyfter dven avsaknaden av
kravprofiler innan arbetsgivaren startar rekryteringsprocessen som tydligt visar pa den
kompetens som efterfragas. Detta da rekryteringar ut6vas pa ett insufficient vis da det saknas
klarhet 6ver hur arbetsgivaren gor sitt urval. Det finns dven en avsaknad av kravprofiler 6verlag
vilket resulterar i att den radande diskrimineringen inte kan matas. Som arbetssokande kan du
omdjligtvis veta hur arbetsgivaren kommer gora sitt urval. Da rekryteringarna vanligtvis saknar
kompletta kravprofiler av hog standard skapar det ett utrymme for slumpmaéssiga beslut vilket

i sin tur skapar ett utrymme for diskriminering (ibid).

Tillaggningsvis presenterar Brune (1996) hur begreppet invandrare stélls fram i media. Typiskt
satt anvidnder media orden “invandrarkvinnan” med en problematisk betoning framst nér
svenska myndigheter definierar den invandrande kvinnan. Statistiska skildringar lyfts oftast
fram mellan invandrare och majoritetssamhéllet for att “klargdra” att invandrare har
otillrdckliga egenskaper. Invandrare framstélls som problematiska av majoritetssamhéllet
samtidigt som den strukturella problematiken som fenomen i samhéllet, omfattar endast

invandraren (ibid).

2.2 Diskrimineringsgrunderna

Detta avsnitt har for avsikt att nyansera diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhdrighet samt
religionstillhorighet inom diskrimineringslagen (2008:567). Diskrimineringsgrunderna bestar
av totalt sju olika grunder vilket ar kon, kdnsdverskridande identitet, etnisk tillhorighet,

religionstillnorighet, funktionsnedsattning, sexuell laggning samt alder.

Lagens definition av kon avser de individer som bendmner sig som kvinna eller man. Lagen
innefattar dven de individer som ténkt andra eller har &ndrat sin bendmning. Vanligtvis
sammanflatas flera diskrimineringsgrunder under en situation om diskriminering. Enligt
anmalningarna till DO sammanflatas diskrimineringsgrunderna konstillhérighet samt den
etniska tillhérigheten vanligtvis vid varje situation av diskriminering nér rasifierade kvinnor
anmadler. Beroende pa situationen sa samspelar dven de andra diskrimineringsgrunderna (DO,
2022).

Definitionen av etnisk tillhdrighet omfattar individer som tillhér en annan grupp é&n
majoritetssamhallet eller annat liknande forhallande. Definitionen av “annat liknande

forhallande” avser fornedrande tolkningar om invandrare. DO utforde en forskningsoversikt
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utifran diskriminering inom rekrytering dar flertalet faltexperiment pavisade att personer med
arabiskklingande namn hade betydligt farre chanser till intervju i jamforelse med personer som
hade svenskklingande namn. Det visade aven att det inte hade nagon betydelse om den

rasifierade personen var fodd i Sverige eller i hemlandet (DO, 2022).

Religionstillhdrighet samspelas dven med de tidigare namnda diskrimineringsgrunderna.
Definitionen religion omfattar individer med olika religiosa askadningar som exempelvis
judendom, kristendom eller islam. Aven inom denna diskrimineringsgrund utférde DO
forskning om diskriminering gentemot muslimer i Sverige dar det pavisades en negativ
standpunkt gentemot religiosa plagg. Forskningen riktades framst in pa rasifierade muslimska
kvinnor med sl6ja (DO, 2022). Diskriminering utifran fenomenet om att exempelvis avsta fran
att ta i hand vid arbetsrelaterade situationer prévades for forsta gangen vid Tingsratten ar 2010
da en man vagrat ta i hand vid kontakt med en kvinnlig anstélld vid hans anvisade praktikplats.
Det resulterade i att han aterkallades fran det arbetsmarknadspolitiska programmet. Tingsratten
beslutade att mannen exponerats for direkt diskriminering da han missgynnats pa grund av sin
religionstillhorighet (T 7324-08).

For att motverka diskriminering skall arbetsgivare arbeta utifran aktiva atgarder som
konstruerats for jamlikhet oavsett diskrimineringsgrund. Atgérderna innefattar aven ett arbete
mot trakasserier i samband med diskrimineringsgrunderna samt sexuella trakasserier. Det stalls
aven krav pa en jamlik fordelning av kvinnor och man samt att arligen utfora lonekartlaggningar
i relation till kvinnor och man. (DO, 2022).

2.3 Konsekvenserna av diskriminering

Att utsattas for diskriminering inom rekryteringsprocessen kan likstillas med en form av
symboliskt vald som medfor starka krankningar gentemot manniskans integritet och som
vanligtvis har en varaktig negativ paverkan pa manniskans liv (SOU 2006:79). Exempel pa
symboliskt vald kan vara kriankande behandling vid rekryteringsprocessen, fordomsfulla
arbetsgivare eller krankande bedomning bade innan samt under en rekryteringsprocess. Detta

ar likt Bourdieus (1999) definition av symboliskt vald namligen:

Ett milt, omarkligt vald som offren inte ser och som huvudsakligen utévas pa rent
symbolisk vag, via kommunikation och kunskap, eller, ndrmare bestdmt, via
misskdnnande, erkdnnande och i extremfallet kinslor” (ibid).
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Ut6ver den patagliga och varaktiga paverkan symboliskt vald har pa individens liv lamnar dven
den strukturella diskrimineringen méarkbara spar. Alla individer har olika férsvarsmekanismer
och vare sig individen véljer att uttrycka sig, vara tyst eller fortrdnga sin uppgivenhet vacker
diskriminering ett motstand gentemot samhallsinstitutioner. Diskrimineringens néarvaro
underminerar dven samhallsinstitutioners legitimitet samt dess lagar och regler (SOU 2006:79).
Utéver minskad legitimitet k&nner individen att denne inte omfattas av samhallets
skyddssystem vilket resulterar i begransad drivkraft till att engagera i samhallet.
Sammanfattningsvis skapar diskriminering en uppgivenhet hos den utsatte men dven en form
av motstand (SOU: 2006:79).

Likt ovanstaende presentation har Svenska ESF radet (2017) presenterat att diskrimineringens
konsekvenser kan leda till minskad tilltro for samhallet och dess institutioner. Personer som
mott diskriminering utifran deras etniska tillhérighet har avsevart lagre tilltro till offentliga
institutioner. Personer som mott diskriminering utifran deras religionstillhérighet uppvisar
lagre tilltro till samhallsfunktionerna. Vidare presenteras en annan konsekvens av
diskrimineringen vilket ar den destruktiva inverkan som medfors pa den utsattes psykiska och
fysiska halsa. Aven andra faktorer som en samre arbetsmiljé kan paverka hilsan negativt och
det pavisades att rasifierade personer exponeras for en samre arbetsmiljo, vilket resulterar i en

storre utstrackning av ohalsa pa grund av den bristande arbetsmiljon (Svenska ESF radet, 2017).

2.4. Begreppsdefinitioner
2.4.1 Mikroaggressioner

Sue et. al., (2007) forklarar begreppet mikroaggressioner som korta och verbala eller
beteendemassiga krankningar dar forévaren direkt eller indirekt kommunicerar péa ett
framlingsfientligt vis gentemot den rasifierade personen. Mikroaggressioner utfors ofta pa ett
valdigt subtilt satt vilket gor det svarare for personen att forsta att den precis blivit ett foremal
for en mikroaggression. Denna konstruktion kan appliceras inom all form av etnisk
diskriminering men &ven inom konsdiskriminering. Forskare har borjat studera
mikroaggressioners konsekvenser gentemot kvinnor inom arbetsmarknaden. De definierar
begreppet som en avsiktlig eller oavsiktlig handling eller beteende som exkluderar, férminskar,
kranker eller fortrycker kvinnan (ibid).

Basford et al., (2014) konstaterade icke rasifierade medarbetares reaktioner nér deras rasifierade
kollegor utsattes for mikroaggressioner visade att bade manliga och kvinnliga medarbetare
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kunde observera mikroaggressionerna, detta da de hade en kannedom om konsdiskriminering.
Studien demonstrerar darmed att en forstaelse for konsdiskriminering bor vara befintlig innan
den icke rasifierade personer kan upptacka mojliga situationer av mikroaggressioner och &ven
for att skapa en inkluderande arbetsplats. Vidare argumenteras att icke rasifierade medarbetare
bor utbildas i vad konsdiskriminering innebar for att mikroaggressioner ska kunna synliggdras
nér de sker (ibid).

Utifran ett psykologiskt perspektiv har Ong och Burrow (2017) lyft hur man undersoker
mikroaggressioners konsekvenser. Deras studie visade att individer som utsatts for
mikroaggressioner upplever bade stress och negativa kanslor. For att forskning kring
mikroaggressioner ska kunna avancera bor fokuset ligga inom den metodologiska sfaren. Detta
for att relationen mellan mikroaggressioner och hélsan &r oerhort komplex och kraver intensiva

undersokningar i individers vardagliga miljo (ibid).

2.4.2 Minoritetsstress

Individer inom en minoritetsgrupp som exponeras for storre omfattning av patryckningar inom
sitt vardagliga liv i jamforelse med individer som tillndr majoritetssamhaéllet kan forklaras som
minoritetsstress enligt Meyer (2003). Detta da dessa individer inte omfattas av samhéllets
radande norm som majoritetssamhallet vanligtvis gér. Den storre omfattningen av
patryckningar grundar sig i att minoritetsgrupper exponeras for diskriminering, hot och vald.
Detta resulterar i att minoritetsgrupper uppréatthaller en stérre utstrackning av vaksamhet
gentemot majoritetssamhallet, till foljd av att diskriminering eller vald kan gora sig synligt nar

och var som helst (ibid).

Hatzenbuehler (2009) pavisar aven att minoritetsstressens varaktiga foljder kraver att
minoritetsgrupper konstant forsoker handskas med den patagliga stressen som medfors. Detta
kan resultera i en emotionell uttémning och i sin tur &ven psykisk ohdalsa. En annan effekt kan
vara isolering da individen i fraga forsoker undvika vidare minoritetsstress. Slutligen lyfter
studien att en konstant exponering for minoritetsstress kan medféra kanslor av hopploshet dar
individen kéanner att denne inte kan paverka sin egen situation, vilket aven ar en riskfaktor for

psykisk ohdlsa, mer specifikt depression (ibid).
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3.0 FORFORSTAELSE

| detta avsnitt presenterar forfattaren sin forforstaelse om @mnet och vill aterberétta sin historia
och hur den formats, detta da Gunneng (2006) uppger att man inte kan frigora sig helt fran sina
forutfattade meningar i relation till det valda forskningsdmnet. Vidare forklaras det att forskaren
darmed bor redogdra sin forforstaelse for att lasaren i sin tur ska kunna avgéra hur forskaren

paverkat tolkningen (ibid). Under avsnitt 6.3 lar forforstaelsen redogdras for ytterligare.

Min forforstaelse ar framst paverkad av det faktum att jag som uppsatsforfattare ar en muslimsk
rasifierad kvinna med sjal. Andra faktorer som influerat min forforstaelse ar att jag ar fodd och
uppvuxen i ett socioekonomiskt utsatt omrade med foraldrar som tillhor arbetarklassen. Mina
egna upplevelser av diskriminering bérjade redan under férsta aret i grundskolan. Dér jag tidigt
larde mig att jag inte tillhrde majoritetssamhallet och att min ambitionsniva inte var en
verklighet for alla barn. Jag mérkte tydligt av maktordningen redan i grundskolan mellan min
familj och majoritetssamhallet samt mellan oss forortsbarn och majoritetssamhallet. Min tidiga
exponering for diskriminering kom att paverka mig i senare dagar bade pa ett positivt och

negativt vis.

Jag mérkte av det pa ett negativt vis genom att kanna en exkludering och stigmatisering som
foljde med mig genom hela min skolgang och in till universitetslivet i Australien, London och
Sverige. | Australien gick jag in till ett kontor och tog jobbet jag fortjanade, i London skapade
jag jobbmojligheter bade at mig och andra studenter och i Sverige anvande jag mig av mitt
natverk for att borja arbeta inom Socialforvaltningen, med detta sagt har jag aldrig fatt ett jobb
genom en annons. Vilket leder oss till det positiva som diskriminering har medfort, att jag alltid

skapat mojligheterna nér de inte varit tillgangliga for mig.

Jag har aven fatt hora diverse skrackhistorier dar rasifierade kvinnor tvingas ta av sig sjalen
samt byta sitt fér- och efternamn for att fa storre chanser till ett arbete. Hur de har kallats in pa
intervjuer och fatt hora av rekryteraren att de endast kallats in for att arbetsgivaren inte ska
kritiseras for en ”icke jamstalld” rekryteringsprocess. Hur nyexaminerade rasifierade kvinnor
tvingas sOka hundratals arbeten utan en kallelse till intervju. Hur adopterade personer kallats in
pa intervju pa grund av deras etniskt svenska for- och efternamn men moéts av chockerande
ansikten ndr rekryteraren inser att personen faktiskt ar morkhyad. Med detta sagt har jag en
gedigen forforstaelse i amnet och jag kommer vid ett senare skede redogéra for hur min

forforstaelse kan ha paverkat mina tolkningar.
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4.0 TIDIGARE FORSKNING

| detta avsnitt presenteras tidigare forskning som beror studiens syfte, namligen upplevelserna

av strukturell diskrimineringen for rasifierade kvinnor inom rekryteringsprocessen.
4.1 LitteratursOkning

Sokningarna avseende den tidigare forskningen gjordes genom ProQuest Social Sciences,
Google Scholar, Scopus samt supersok som ar tillgangligt genom Goéteborgs Universitet. | dessa
sokmotorer anvandes nyckelorden: etnisk diskriminering, copingstrategier diskriminering,
strukturell diskriminering, institutionell diskriminering, rekryteringsprocess, arbetsmarknad,

konsekvenser diskriminering, rasifierad kvinna, diskriminering samt arbetsmarknad.
4.2 Diskriminering inom rekrytering

| doktorsavhandlingen how does the job applicants ethnicity affect the selection process?
undersoker forskaren Wolgast (2017) hur rekryterare har bendgenhet for att agera annorlunda
under rekryteringsprocessen beroende pa om den so6kande har ett svenskklingande eller
utlandskklingande namn. Personer med svenskklingande namn fick fragor om deras
yrkeskompetens samt kunskaper. Medan personer med utlandskklingande namn fick fragor som
undersoker den sokandes grundldggande varderingar, sociala kompetensen och

samarbetsférmagor.

Avhandlingen undersokte dven om rekryteringsverktyg kunde forhindra diskriminering av
sokanden med arabiskklingande namn. Resultatet visade att allt hanger pa hur rekryteraren gor
sitt urval avseende informationen om den sdkande. | den forsta delen av studien lyckades inte
rekryteraren gora ett urval av den mest kompetenta sékanden nar de hade arabiskklingande
namn. Rekryteraren lyckades daremot gora ett urval av dem mest kompetenta sokanden med
svenskklingande namn. I den andra delen av studien lyckades rekryteraren gora ett urval utifran
kompetens aven med sokanden som hade arabiskklingande namn. Detta da rekryteraren fatt
anvisningar innan om att denne behdver géra om hela processen om det inte gors pa ett

konsekvent och metodiskt vis.

| DO:s (2013) forskning om diskriminering av muslimer i Sverige pavisade flera intervjustudier

pa upplevelser av diskriminering inom rekryteringsprocessen for muslimska rasifierade kvinnor
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som bér sjal. Kvinnorna uppgav att arbetsgivare har velat anstalla de med forutsattningen att de
tar av sig sjalen under arbetstid. Forskningen indikerade aven pa att sokande muslimer har 30
procent lagre chans till en anstédlining 1 jamforelse med kristna. Forutom
diskrimineringsgrunderna alder, religion och etnicitet valdes sokanden med flera barn, évervikt

samt historik av sjukfranvaro bort vid rekryteringen.

DO:s forskning indikerade dven att arbetsgivare kunde dra nytta av personer med lagre chanser
till arbete genom att erbjuda lagre 16n. Muslimer kunde erbjudas 15 procent lagre 16n i
jamforelse med en kristen. Forskningen framforde daven att rekryterare fodda utomlands var
mindre bendgna att diskriminera muslimer i jamforelse med rekryterare fodda i Sverige.
Rekryterare som har flera barn var mindre bendgna att diskriminera sékanden med flera barn,

overviktiga sokanden samt de med historik av sjukfranvaro.

| DO:s rapport Diskriminering 2015 - 2019, statistik 6ver anmalningar som har inkommit till
DO (2020) redogo6r Diskrimineringsombudsmannen for alla anmalningar som inkommit mellan
aren 2015 - 2019. Rapporten visar att anméalningar vid diskriminering har okat fran 1843
anmalningar ar 2015 till 2166 anmalningar ar 2019, en procentuell 6kningen med 18 procent.
Majoriteten av anmélningarna avser diskriminering i samband med diskrimineringsgrunden
etnisk tillhorighet. Rapporten visar &ven att den vanligaste anmalningen om diskriminering &r i
relation till rekryteringsprocesser. Rent procentuellt avser 6kningen gallande anmaélningar vid

rekryteringsprocessen 45 procent mellan ar 2015 — 2019 (ibid).
4.3 Diskrimineringsmekanismer

| studien Etnicitet och overvikt: implicita arbetsrelaterade férdomar i Sverige analyserar
Agerstrom, Carlsson och Rooth (2007) befintligheten av explicita och implicita fordomar for
att pavisa diskrimineringen pa arbetsmarknaden. De forklarar att explicita fordomar innefattar
uttalanden och for att undersoka detta utfors tester dar deltagare fragas om deras standpunkter
gentemot vissa manniskor. Implicita fordomar daremot innefattar det omedvetna och mats
genom associationstester. Genom detta har forskarna kunnat pavisa att 49 procent av
arbetsgivare har explicita fordomar om muslimer och att 94 procent har implicita fordomar. De
har déarmed kunnat konstatera att det forekommer ett negativt samband mellan befintligheten
av fordomar och chansen att kallas till intervju. Troligheten att bli kallad till intervju faller med
7 procent om arbetsgivaren har negativa implicita fordomar, det vill sdga om arbetsgivaren hade
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fordomar som de forhaller en omedvetenhet kring. Agerstrom, Carlsson och Rooth (2007)
indikerar &dven pa att rekryterare har intensiva negativa implicita standpunkter mot muslimer
med arabiskklingande namn i jamforelse med personer som &r fodda i Sverige och har
svenskklingande namn. Deras implicita fordomar innefattar en attityd om att muslimska
arabiska personer ar mindre produktiva vilket resulterar i vasentliga effekter nar det kommer

till rekryteringsprocessen.

| forskningsstudien Makt, kultur och kontroll 6ver invandrares livsvillkor presenterar Hultén
et.al (2007) det strukturella perspektivet som visar pa flera diskrimineringsmekanismer inom
den svenska arbetsmarknaden. Grindvaktsdiskriminering ar den forsta
diskrimineringsmekanismen som utdvas av personer med en maktposition (grindvakter) som
anvander stereotyper som ar diskriminerande for rasifierade personer for att skapa
skiljaktigheter. Grupptrycksdiskriminering ar nadr grindvakterna tar deras medarbetares
reaktioner i beaktande och anstaller inte rasifierade personer vid positioner dér de har nagon
storre kontakt med kunder eller klienter. Oréttvis bedémning av erfarenhet och intyg vid
exempelvis antagningar till utbildning. Orattvisa procedurer vid exempelvis
rekryteringsprocesser. Tillampning av etablerade normer om sprak, utseende och beteenden

och ar en av de mest forekommande formerna av diskriminering for rasifierade personer.

Institutionaliserade kategorisystem och stereotyper &r den sista och &ven denna
diskrimineringsmekanism ar vanligt forekommande bland rasifierade personer (Hultén et.al.,

2007). Strukturell diskriminering innefattar &ven en form av institutionaliserad diskriminering.

Enligt Acker (2006) myntade begreppet inequality regimes, kallat ojamlikhetsregimer pa
svenska. Dar hon undersokt hur ojamlikhet tar form inom organisationer och poédngterar att det
forekommer ojamlikhetsregimer inom alla organisationer baserat pa medarbetares klass, kon
eller etniska tillnorighet. Enligt Acker konstrueras organisationer utifran arbetsgivarens
forhallningssatt i relation till intersektionalitet. Vidare argumenterar Acker att ojamlikheter
alltid har sin grund i aspekter som genus, etnicitet samt klasser och att aspekterna samspelar
med varandra for att uppratthalla ett hierarkiskt system. Slutligen lyfter Acker att

undersokningar som avser ojamlikhet bor alltid ha etnicitet, klass och kon i beaktande (ibid).

19



5. TEORI

| detta kapitel presenteras teoretiska inriktningar som har valts ut for att analysera studiens
empiri. De valda teorierna 4&r institutionell diskriminering, intersektionalitet samt
copingstrategier. Dessa val har gjorts for att den institutionella diskrimineringen pavisar att
rasifierade personer systematiskt exkluderas fran positioner som ar tillgangliga for
majoritetssamhallet. Intersektionalitet valdes ut for att presentera de radande maktstrukturerna
som genomsyras utifran etnicitet och kon. Coping strategier har valts ut for att kunna analysera

respondenternas strategier nar de bemoter strukturell diskriminering.

5.1 Institutionell diskriminering

Institutionell diskriminering innefattar den form av diskriminering som uppstar inom sarskilda
organisatoriska miljoer som exempelvis arbetsplatser. Denna form av diskriminering bottnar
sig i samhallets konstruktion av normer och orsakas av vanemassiga handlingar baserade pa
forutfattade meningar om etniska skiljaktigheter. Skildringen av dessa manniskor utifran
forutfattade meningar &r en forutsattning for institutionell diskriminering. Denna form av
diskriminering kan dven grunda sig i institutionens okunskap i att motverka strukturell
diskriminering (SOU 2006:79).

En viktig korrelation till institutionell diskriminering &r kon och etnicitet. Denna skildring syns
genom faktumet att fa rasifierade kvinnor befinner sig pa hogt uppsatta positioner. Vita méan ar
dverrepresenterade inom hdga befattningar. Medarbetare anstélls som liknar dessa man vilket
resulterar i storre klyftor och en automatisk exkludering av rasifierade personer (Pratto &
Espinoza, 2001). Detta har dven pavisats av Hensvik, Norstrom, Skans och Aslund (2009) som
visade att arbetsgivare tenderar anstilla medarbetare med liknande etnicitet som de sjalva.
Eftersom rasifierade personer ar underrepresenterade inom hdgt uppsatta positioner och &n mer
rasifierade kvinnor resulterar detta i att dessa individer systematiskt exkluderas fran positioner

som blir tillgangliga enbart fér majoritetssamhallet (Hensvik, Nordstrém Skans, Aslund, 2009).

Tillaggningsvis presenterar Burns (2005) forekomsten av bade direkt och indirekt institutionell
diskriminering och hur detta resulterar i ett tilldmpande av institutionell makt. Burns (2005)
menar att direkt institutionell diskriminering sker exempelvis nar kravprofiler vid en rekrytering
drabbar rasifierade personer mer an andra, som exempelvis vid krav av sprakkompetens. Det ar
det mest forekommande fallet av institutionell diskriminering inom den europeiska

arbetsmarknaden, som anvénds for att diskriminera och exkludera rasifierade (ibid, 2005). SOU
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2006:59 pavisade aven pa detta och presenterade att sprakhinder oftast ar en oerhdrd éverdrift

enligt flera studier.

Indirekt institutionell diskriminering innefattar diskrimineringen som sker inom ett specifikt
institutionellt omrade som medfor negativa konsekvenser inom ett annat. Exempelvis nar
diskriminering inom utbildningssektorn medfoér problem inom arbetsmarknadssektorn for
rasifierade personer. Bruns (2005) presenterar en viktig form av indirekt diskriminering eller
”spill-over” som han namnger det och hur detta kan ske genom natverksrekrytering.
Arbetsgivare anstéller i forsta hand utifran sitt eget natverk, dessa arbetsgivare tillhor oftast
majoritetssamhaéllet vilket resulterar i att natverksrekrytering framst gynnar personer som tillhor

majoritetssamhéllet och missgynnar rasifierade personer.

5.2 Intersektionalitet

Intersektionalitet handlar om att framhava och begripa det mangfacetterade i olika strukturer
som exempelvis inom arbetsmarknaden som genomsyras av etnicitet och kon. Rasifierade
personer har inte gemensamma mojligheter till avancering i jamforelse med etniska svenskar.
Det syns i loneskillnaderna, mojligheter till arbete och arbetsvillkoren. Maktstrukturerna
innebér en indelning av grupper i samhallet som &ven kan forklaras som en hierarkisk ordning.
Dar vissa grupper ar mer priviligierade an andra. Maktstrukturer tillampas pa en strukturell och
allsidig niva i samhéllet men bibehalls av majoritetssamhallet (Mattson, 2015). Detta genom
individens handlande men &ven genom omedvetna och medvetna férdomar som Agerstrom,

Carlsson och Rooth (2007) argumenterar.

Begreppet intersektionalitet anvands av forskare for att problematisera maktordningen men
aven for att problematisera hur diskriminering skapas pa grund av den parallella inverkan av att
dela in ménniskor i olika kategorier som kon, klass samt etnicitet. Initiallaget ligger i att
manniskans sarbarhet for diskriminering inte kan avkortas till en maktdimension. Ett
deltagande i medelklassen innebar tva olika verkligheter for en rasifierad person respektive en
etnisk svensk person (SOU:2006:79).

5.3 Copingstrategier

Polanco-Roman et.al (2016) utférde en studie och presenterade att det forekommer tva olika
copingstrategier i relation till etnisk diskriminering ndmligen: passiv och aktiv coping (ibid).
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Den passiva coping strategin ar vanligt forekommande i relation till individer som tillhér en
etnisk minoritet och som oftast svarar med denna form av strategi nar de exponeras for stress i
relation till deras etniska tillhérighet. Genom att kognitivt undvikande anvands som svar till
den upplevda diskrimineringen, vilket dven ar associerat med undvikande symptom. Passiva
forhallningssatt till coping vid etnisk diskriminering uttrycker sig genom att individen valjer att
vara tyst och att acceptera situationen sa som den ar. Detta resulterar i att effekten forvarras av
stressen och frdmjar en ohdlsosam anpassning till dissociativa symptom som exempelvis
minnesforlust och en upplevelse av att omgivningen ar frammande eller konstiga (ibid). Sanders
Thompson (2006) noterade dven att forekomsten av stress varierar beroende pa vilken
copingstrategi individen forhaller sig till (ibid). Polanco-Roman et.al. (2016) studie pavisade
aven att individer med ett passivt forhallningssatt upplevde mer dissociativa symptom &n
individer med ett aktivt forhallningssatt till coping. Studien konkluderade att individer med
passiva forhallningssatt inom deras coping ar mer benagna att uppvisa dissociativa symptom
samt att etnisk diskriminering bidrar till en sarbarhet gentemot utveckling av dissociativa
symptom. Tillaggningsvis presenterar studien att avvikande strategier vid coping pavisas vara

mer skadligt for individen i relation till den aktiva coping (ibid).

Den aktiva coping strategin inkluderar ett forhallningssatt av att vara problemlgsande, soka stod
hos sin omgivning samt att forséka gora nagot at den etniska diskrimineringen man exponerats
for. Polanco-Roman et.al. (2016) illustrerade aven hur skiljaktigheter mellan konen kan paverka
vilken copingstrategi individen forhaller sig till nar denne utsétts for etnisk diskriminering.
Kvinnor var mer benagna att forhalla sig till en aktiv copingstrategi i jamférelse med man.
Vidare illustrerar studien vilka mekanismer som kan bidra till en aktiv coping strategi som
exempelvis en stark etnisk identitet vilket kan motverka den negativa effekten som
diskriminering kan medfora. En annan bidragande faktor till ett aktivt forhallningssatt ar
individens etniska sociala natverk vilket kan framkalla positiva aspekter for individens
kognitiva formagor. Detta for att individen forbereds for konfrontation och forbereds aven for
att hantera diskriminering mer effektivt. Den slutliga bidragande faktorn till en aktiv coping
strategi ar att individen uppbar en religios tillnorighet. Detta da det paverkar individen

signifikant i hur denne hanterar upplevelser av etnisk diskriminering (ibid).

Likt Polanco-Roman et.al. (2016) argumenterar Lazarus & Folkman (1984) att coping strategier
har en tat relation till konceptet om kognitiva formagor. De definierar coping som kognitiva

samt beteendemassiga anstrangningar skapade for att deducera externa och interna situationer
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som tar form av stressfulla utbyten (ibid). Likt den aktiva coping strategin presenterar Lazarus
& Folkman (1984) den problembaserade copingstrategin, vilket handlar om att géra nagonting
at situationen eller forandra orsaken till den 6kade stressnivan. Den andra strategin avser
emotionsbaserad coping, likt den passiva copingstrategin &r &ven denna den mest
forekommande strategin. D& Polanco-Roman et.al. (2016) forhaller sig till coping i relation till
diskriminering skiljer sig strategierna at da Lazarus & Folkman (1984) presenterar den
emotionsbaserade copingen som ett forhallningssatt som anvénds da individen inte kunnat gora
nagot at situationen sjalv. Strategin gar ut pa att hitta olika Isningar for att reducera den fysiska

och psykiska inverkan som stress har pa individen genom exempelvis mindfulness (ibid).

| studien Experimental evidence of discrimination in the hiring of the 1st and 2nd generation
immigrants undersoker Carlsson (2010) om det foérekommer skiljaktigheter kring
diskriminering inom rekryteringsprocessen beroende pa om individen ar forsta eller andra
generationens invandrare. Studiens hypotes var att det férekommer skiljaktigheter beroende pa
om individen ar fodd i Sverige eller inte. Detta baserades pa att arbetsgivare har en férvantning
pa att rasifierade personer som ar fodda i Sverige ska uppbéara en form av svenskhet, och att det
darmed férekommer en mindre bendgenhet for att andra generationens invandrare exponeras

for diskriminering i samma utstrdckning som forsta generationens invandrare (ibid).

Carlsson (2010) empiri kunde inte stédja hans hypotes da studien pavisade att det inte
forekommer nagra som helst skiljaktigheter kring diskriminering inom rekryteringsprocessen
beroende pa om individen ar forsta eller andra generationens invandrare, bada grupper
exponeras for diskriminering i samma utstrackning. Detta da grunden till diskrimineringen
baseras pa individens etnicitet och inte egenskaper i relation till att individen &ar forsta

generationens invandrare eller inte (ibid).
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6.METOD

| detta kapitel presenteras vald metod och dess tillvagagangssatt samt genomférandet av
studien. Kapitlet presenterar dven utformandet av intervjuguiden samt redogéra for studiens

olika avvéaganden.

6.1 Metodansats

Valet stod mellan att genomfora en kvantitativ eller en kvalitativ studie. Vid ett forsta skede
valde forfattaren den kvantitativa metoden. Vid de etiska dvervdganden (se avsnitt 6.9)
diskuterades de etiska personuppgifterna som denna studie berdr. Forfattaren valde déarmed att
avsta fran den kvantitativa metoden for att kunna framféra en etisk transparens genom studiens
gang. Med det sagt valdes darmed den kvalitativa metoden da studien egentligen amnar till att

studera samhélleliga fenomen som beskrivs med ord och inte med siffror (Bryman, 2018)

Tidigare forskning som bestar av en del statliga offentliga utredningar har pavisat att
diskriminering inom rekryteringsprocessen for rasifierade kvinnor férekommer pa grund av
etnicitet och religion. Den exkludering och segregering som sker inom rekryteringsprocessen
resulterar i ett socialt problem vilket kan matas genom siffror men eftersom vikten i denna
studie ligger i den rasifierade kvinnans rost ar den kvalitativa metoden den mest passande
metoden. Detta presenterades &ven av Bryman (2018) géllande det feministiska perspektivets i
relation till den kvantitativa och den kvalitativa forskningen. Dér presenterades den kvantitativa
forskningen som i férhand bestammer dess kategorier vilket resulterar i en forstarkning av det
redan kénda och att det darmed leder till att kvinnors egna roster tystas. Den kvalitativa
forskningen daremot, gor det mojligt for kvinnors roster att bli horda. Exploatering deduceras
samt att kvinnor inte behandlas som objekt i kontroll av forskarens tillvagagangssétt (ibid).
Tillaggningsvis ar den kvalitativa metoden aven den mest passande metoden utifran dess
karakteristiska nyanser som Yin (2013) presenterar i fem olika drag, namligen att den

kvalitativa metoden:

Undersoker meningen med individens liv under verkliga miljoer
Framstaller individens uppfattningar och synsétt som inkluderas i studien

Omfattar de kontexter och forhallanden individen lever inom

N

Implementerar forstaelser om radande eller begynnande begrepp som skapar en bredare

kunskap om manskligt socialt arbete
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5. Arbetar mot att anvanda flertalet kallor i stallet for enbart en kélla som skall anvéndas

for ens beldgg (ibid).

6.2 Val av metod

Eftersom studien d&mnar till att undersoka den rasifierade kvinnans upplevelser av strukturell
diskriminering vid rekryteringsprocessen tillampades en induktiv kvalitativ forskningsmetod.
En induktiv ansats forklaras av Bryman & Bell (2013) som en motsats till den deduktiva
ansatsen eftersom studiens empiri leder till teoretiska ramverk. Teorin star till grund for det
framtagna resultatet inom forskningsansatsen vilket implicerar att forskaren drar sina slutsatser

utifran studiens empiri (ibid).

En induktiv forskningsmetod har sin utgangspunkt i specifika iakttagelser som resulterar i
generella monster, metoden medfor &ven att empirin leder till teori. Grupper och dimensioner
utvecklas genom iakttagelserna nar forskaren inbegriper de befintliga ménster som férekommer
inom fenomenet som undersoks. Vikten i den induktiva ansatsen ligger i att dimensionerna
utvecklas genom de monster som forskaren finner i sina iakttagelser, och att inte i forhand anta
hur dimensionerna kommer att utvecklas. Detta innebdr att forskaren bor studera korrelationen
mellan de framtagna dimensionerna fran studiens empiri utan att forutsatta hypoteser (Patto,
2002). Forfattaren har kunnat gora detta framst utifran att kodningen ar baserad pa korrelationen

mellan empirin och teorin.
6.3 Forforstaelse

Under kapitel 3.0 har forfattaren redogjort for sin egen forforstaelse, detta for att klargora sina
kunskaper samt erfarenheter, men framst for att lasaren skall kunna bestdmma hur forfattaren
gjort sin tolkning. Forforstaelsen har varit av stor vikt for undersokningen, detta da det
konstaterats att majoriteten av forskning inom detta uppsatsamne saknar en redogorelse kring
forskarens forforstaelse. Det som problematiseras i detta ar att lasaren inte kan avgoéra hur
forskaren har tolkat materialet. Har tolkningen gjorts utifran bias eller privilegier eller inget
utav de? Darfor amnar forfattaren till att redogora hur dennes tolkning har format empirin. Ett
faktum och en problematisering som presenterats redan vid inledningen till uppsatsen &r att
rasifierade kvinnor saknar tolkningsforetrade samt att deras problemformulering kring deras
upplevelser av diskriminering sallan utgar ifran deras egna upplevelser. Det har darmed varit
av stor vikt att bevara respondenternas egen tolkning samt deras egen formulering kring deras

upplevelser. Forfattaren har dven redogjort for hur materialet har framstallts under avsnitt 6.9.
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6.4 Urval

Studiens urval tillampade flertal metoder namligen: malstyrt urval, sjalvurval samt
snobollsmetoden.  Urvalet av  respondenterna inkluderade rasifierade kvinnliga
socialsekreterare inom myndighetsutdvning. Eftersom vikten av denna studie grundades i att
lyfta fram rasifierade kvinnors upplevelser i relation till fragestallningarna, applicerades ett
malstyrt urval. Detta for att urvalet gors utifran forskningens syfte samt att de mest gedigna
enheterna valjs ut for att kunna besvara forskningens fragestallningar (Bryman, 2018). Detta
resulterade i ett bortfall av en respondent som beréttade om upplevelser utanfor forskningens
syfte. Respondenten togs inte med i undersckningen da det hade resulterat i minskad

transparens eftersom hennes beréttelser var utanfor studiens fragestéllningar och syfte.

Ett annat urval som anvéndes var ett sjalvurval dar man anvander sig av passande medier for
att vélja ut sina respondenter. En kritik gentemot detta urval ar att deltagandet ar frivilligt och
att respondenterna oftast valjer att delta utifran sitt eget intresse. Detta kan dock anses vara en
fordel eftersom frivilligheten kan resultera i att respondenterna ar villiga att ge mer utférliga
och uppriktiga svar vilket resulterar i en 6kad trovardighet i relation till svaren som ges
(Jacobsen, 2012). For att hitta respondenter skapades ett inldagg med informationsbrevet (se
bilaga 1) pa fem olika forum namligen: ett socionomnatverk, ett forum for afrosvenskar, ett
forum for socionomer, ett forum for socionomstudenter samt en kompetensportal for muslimer
i Sverige. | vardera forum publicerades ett inlagg dar det efterfragas om rasifierade kvinnor som
arbetar inom socialtjansten. Inlagget innefattade informationsbrevet med betoning pa att
uppvisat intresse endast ska uppges vid ett privat meddelande till forfattaren. Vidare lyfter
Jacobsen (2012) att ett sjalvurval kan resultera i ett bortfall, detta da inlagget inte visas av exakt
varje medlem vid forumet samt att endast individer med de starkaste upplevelserna viéljer att

delta, vilket kan anses vara en fordel (ibid).

Ovanstaende risk gjorde sig synligt da forumen bestod av tusentals medlemmar men endast ett
fatal av dessa medlemmar visade ett intresse. Detta resulterade i den tredje urvalsmetoden
namligen sndbollsmetoden. Urvalsmetoden innebér att forskaren kontaktar farre respondenter
som uppbér en relevans for forskningen med anledning av att dessa respondenter ska hanvisa
forskaren till andra relevanta respondenter (Bryman, 2018). Metoden anvandes efter den tredje
genomforda intervjun med socialsekreterare som hanvisade till mojliga respondenter fran deras
natverk. Dessa personer kontaktades via e-post med en inledning om vem som hénvisat mig till

de, foljt av informationsbrevet. Enligt Parker et.al. (2019) presenterar de fordelen med
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snobollsmetoden vilket ar att det snabbt kan ge forskaren tillgang till fler respondenter.
Nackdelen kan dock vara att empirin blir allsidig. (ibid) Detta var inte synligt vid denna studie
da socialsekreterarna som intervjuades utifran snobollsmetoden arbetade vid olika

forvaltningar.

6.5 Insamling av empiri

Empirin samlades in genom semi strukturerade intervjuer for att kunna besvara studiens syfte.
Semi strukturerade intervjuer grundar sig i att frdgorna uppratthaller samma ordning samt att
foljdfragor kan stéllas till respondenterna. Detta resulterar i att intervjuerna uppbar liknande

struktur vilket star till grund for transparensen i jamférandet inom analysen (Hjerm et al., 2014).

Intervjufragorna utformades utifran studiens fragestallningar och delades darmed in i fyra olika
fokusomraden namligen: forforstaelse, rekryteringsprocessen, diskrimineringen samt
konsekvenser och dvriga kommentarer. DA studien valt att forhalla sig till semi strukturerade
intervjuer stalldes en del foljdfragor da fragorna konstruerades for att vara sa Gppna som
mojligt. Detta for att respondenten skall kunna uttrycka sig fritt. | vissa fall gav inte
respondenten djupgaende svar och forfattaren fick darmed stélla en del foljdfragor.

Samtliga intervjuer pabdrjades med en genomgang av studiens syfte och etiska dvervaganden
och slutligen en inhdmtning av ett muntligt samtycke for inspelning. Forfattaren betonade dven
informationskravet samt samtyckeskravet (se avsnitt 6.8) genom att forklara att respondenten
kan dra tillbaka sitt deltagande ndr som helst under intervjun, samt att respondenten inte
behdver svara pa en fraga som kanns betungande. Detta da studien omfattar etiskt kansliga
personuppgifter som etnicitet samt religionstillhorighet.

Totalt genomfordes sex intervjuer inom fyra olika forvaltningar vid Goteborgs stad, varav en
som genomfordes digitalt. Respondenterna fick valmojligheten att sjalva valja vart intervjun
skulle aga rum. Tva valde att utfora intervjun i ett avskilt rum pa deras arbetsplats, resterande
respondenter valde att komma till ett bokat rum pa universitetet. Att intervjua respondenter vid
deras arbetsplats kan anses vara till nackdel (Bryman, 2018). | detta fall valde respondenterna
detta for att det var den miljo de k&nde sig tryggast inom. Intervjun som utférdes digitalt kan
aven anses vara till en nackdel da det &r en skarm mellan respondenten och forfattaren som kan
forsvara fortroendeskapandet. Da intervjun samt fragorna konstruerades med Gppenhet aven
nér intervjun genomfordes digitalt, resulterade det i att respondenten svarade med 6ppenhet och

bad forfattaren utesluta vissa utsagelser fran transkriberingen.
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Alla intervjuer varade mellan 45 — 90 minuter och forfattaren anvande sig av applikationen
rostmemon pa mobiltelefonen for att spela in intervjuerna. Aven vid inspelning upprepades

informations och samtyckeskravet.

6.6 Bearbetning av empiri

Intervjuerna som utférdes spelades in for att sedan transkriberas genom Word audio, vilket ar
en funktion i Word som transkriberar ljud. Den inspelade intervjun spelades upp och funktionen
transkriberade vad som sades, ord for ord, detta genomfordes tatt inpa intervjun. Denna metod
valdes for att fa med allt som sades i detalj under transkriberingsprocessen. Alla ord skrevs ner
i transkriberingen, forfattaren raderade endast sadant som kan bryta respondenternas sekretess.
Detta da vissa respondenter uppgav sadant som skulle kunna bryta deras sekretess. Andringar
gjordes endast nar det forekom stavfel, utéver detta har forfattaren bevarat alla utsagelser precis
som de uttalandes. Bryman (2018) lyfter ett viktigt tema inom kvalitativ forskning vilket &r att
inte vanta med kodningen tills all empiri har samlats in, utan att gdra detta langs
undersokningens gang, darmed pabdrjades kodningen redan vid transkriberingen (ibid). Detta
resulterade i lokalisering av flera teman redan under transkriberingsprocessen. Det resulterade
aven i ett bortfall av en respondent som tidigare namnt under 6.4. Transkriberingen har dock
beaktat den induktiva ansatsen genom att uppratthalla ett 6ppet forhallningssatt kring vart
empirin kommer att leda till (Jacobsen, 2012). Tillaggningsvis justerade transkri

6.7 Analysmetod

Respondenternas transkriberade berattelser analyserades genom den tematiska analysen. Detta
da den tematiska analysen grundar sig i att bearbetningen av empirin kodas for att kunna
kategorisera olika teman som analyseras i materialet. Varje tema kategoriseras av forfattaren
genom att lanka de valda teman till varje forskningsfraga. Detta resulterar i att forfattaren kan
skapa ett samband mellan varje tema och det teoretiska férhallningssattet (Bryman, 2018).

For det forsta skapades en tankekarta med fragestallningarna som utgangspunkt for att paborja
kodningen av empirin. Forfattaren laste igenom all transkribering flertal ganger for att koda
empirin med siffran ett, tva eller tre. Varje siffra var lankat till var sin fragestallning for att
sedan konkludera i studiens teman. Till en borjan analyserades fyra teman, varav det forsta var
utanfor studiens fragestallningar. Temat avsag respondenternas erfarenheter av diskriminering
over lag, vid tillfallet uppfattades det som relevant men vid en vidare reflektion landade

forfattaren i att temat inte omfattades av studiens fragestallningar, och valdes darmed bort.
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De slutliga teman resulterade i avsnitt 7.1 vi och de, som avser studiens forsta fragestallning.
Avsnitt 7.2 diskrimineringens (0)synliga konsekvenser, innefattar studiens andra fragestallning
och avsnitt 7.3 Men kanslan bestar avser studiens sista fragestallning.

6.8 Validitet och reliabilitet

Validitet &r en skildring av den insamlade data i jamforelse med verkligheten och gar att dela
upp i tva delar. Validitet kan forklaras utifran tva aspekter intern- och extern validitet. Intern
validitet pdavisar ett konkret samband mellan empiri och teori samt att syftet med
undersokningen uppnas (Bryman, 2018). Da studien har ett induktivt forhallningssatt har
korrelationen mellan empiri och teori tagits i beaktande under studiens gang. Redan under
intervjun diskuterades och forklarades de olika teorierna for att sedan borja koda under
transkriberingsprocessen. Detta for att kunna pavisa en sd hog validitet som mojligt. Extern
validitet innefattar hur generaliserbart resultatet i studien & och mdjligheten till allméanna
slutsatser (Bryman, 2018). Det innebér att resultatet och slutsatserna kan appliceras utifran
andra kontexter, sammanhang samt grupper. Ytterligare en aspekt ar betydelsen av tid, och pa
vilket satt detta forandrar eller okar validiteten (David & Sutton, 2016). Da studiens urval &r
baserat pa sex respondenter &r inte resultatet generaliserbart, i stallet amnar studiens resultat att

spegla den rasifierade kvinnans upplevelser for att darmed dven lyfta hennes rost.

Reliabilitet kan forklaras utifran begreppen tillforlitlighet och pélitlighet (Jacobsen, 2012). Det
innefattar dels att studien och undersokningen skall utféras pa ett tillforlitligt och palitligt
satt. Ett tydligt exempel pa detta ar att synliggora forskningsprocessen och att den finns
tillganglig for att 6ka reliabiliteten av undersokningen. Pa samma gang ska undersokningen
syfta till att fa samma resultat utifran att den genomfordes pa nytt eller ett flertal andra ganger.
Reliabiliteten synliggor dven om resultatet styrs eller paverkas av olika tillfalligheter (Bryman,
2018). Vidare kan en viktig aspekt vara hur respondenterna har paverkats under
intervjuprocessen, exempelvis befintligheten av ledande fragor. Det &r i synnerhet viktigt att
undersokningen genomfors pa ett etiskt satt, vilket kan komma att ha en paverkan pa huruvida

reliabiliteten dr hog i studien (Jacobsen, 2012).

Om denna studie genomfors igen med samma tillvagagangssatt och urval lar forskaren
konkludera med samma resultat, men det kan &ven resultera i mer omfattande resultat framst
utifran studiens amne som ar diskriminering. Utifran detta avseende beddéms inte studien ha en

hog reliabilitet. Men forskningsprocessen har varit tydlig redan fran start till slut och detta har
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beaktats redan vid utformningen av intervjufragorna. Den semistrukturerade intervjun har dven
lamnat en mojlighet for foljdfragor som forskaren stallt i enlighet med forskningens syfte.
Forfattaren har dven applicerat ett forsta fokusomrade inom alla intervjuer som ar avsedd for
respondentens forforstaelse, forfattaren har aven tillampat sig egen forforstaelse i borjan av
studien. Detta da det finns en del studier om diskriminering dar det férekommer en avsaknad
av forforstaelse, darmed har det lagts en stor vikt pa just detta, utifran denna konkluderande
presentation bedoms det harmed att studien uppratthaller en hog reliabilitet utifran

forskningsprocessen.

6.9 Etiska Overvaganden

Ett av de forskningsetiska Gvervagandena ar informationskravet. Kravet syftar till att rikta
uppmarksamheten pa respondenternas deltagande och dess villkor. Detta 6vervagande lyfter
och understryker betydelsen av att respondenterna éar valinformerade gallande sin frivilliga
medverkan i studien och att de &ar berattigade att avbryta samt avsluta sin medverkan néar som
helst under studiens gang (Vetenskapsradet 2002). Informationskravet betonades redan vid
initieringen av kontakt genom informationsbrevet (se bilaga 1). Utifran att studien handskas
med etiskt kansliga personuppgifter markerades detta dven vid start av intervjun samt under
samtalets gang. Detta genom att respondenterna fick informationen om att de kan ta tillbaka sitt
samtycke till medverkan bade innan och nar som helst under studiens gang samt att de inte
behdver svara pa en fraga som kan kannas betungande.

Vidare till samtyckeskravet, som dven &r ett komplement till informationskravet (Kalman &
Lovgren 2012). Detta krav innebér att det ska finnas ett samtycke fran respondenterna infor
medverkandet i studien. Det inkluderar &ven ett samtycke till eventuell inspelning och tydlig
given information kring exempelvis transkribering. Respondenterna ska ha fatt mojlighet att
motta ett informationsbrev och nar som helst under sin medverkan vara inforstadda med att
givet samtycke kan tas tilloaka (Vetenskapsradet 2002). Ett muntligt samtycke inhamtades
redan vid initieringen av kontakten och &ven vid intervjuns start samt vid inspelning. Det
muntliga samtycket spelades in, detta for att forfattaren skall kunna pavisa att det forekommer
ett dokumenterat samtycke. Vid inledningen av intervjun forklarade forfattaren sitt

forhallningssatt gentemot de etiska 6vervaganden samt studiens syfte och fragestallningar.
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Det tredje etiska 6vervagandet ar konfidentialitetskravet. Kravet hanvisar till att tillférsékra och
skydda respondenternas identitet. Detta innebar att respondenterna tillférsakras anonymitet och
att deras identitet bevaras genom att personlig information inte avslGjar respondenternas
identitet (Vetenskapsradet 2002). Forfattaren tydliggjorde redan vid informationsbrevet som
publicerades pa olika Facebook grupper att endast kontakta forfattaren privat vid intresse till
deltagande, detta for att tillforsakra respondenterna sin anonymitet. Vid start av intervjun fick
respondenten informationen om att fiktiva namn kommer att anvéndas vid framstéallning av
empirin. Respondenterna fick dven information om att allt som sdgs inte behdvs tas med om de

ké&nner att det kan hava deras anonymitet.

Avslutningsvis redogors nyttjandekravet som innebédr att den givna informationen enbart
anvands i syfte till den aktuella undersékningen. Empirin i form av intervjuer kommer endast
anvands for studiens forskningsandamal och all insamlad intervjumaterial som exempelvis
transkribering samt ljudfiler kommer att raderas (Vetenskapsradet 2002). Redan vid
informationsbrevet kommunicerades det att allt material endast kommer att anvéndas for
studiens syfte samt att allt material kommer att raderas nar uppsatsen ar godkénd, informationen
upprepades aven vid intervjuns start. Transkriberings materialet och ljudfilerna forvarades i
forfattarens personliga dator som endast forfattaren har tillgang till. Datorn kan endast lasas
upp med forfattarens fingeravtryck.

Da studien beror etiska personuppgifter som etnicitet och religionstillhérighet kan dess fragor
orsaka traumatiska kanslor hos respondenterna, darfor placerades fragorna strategiskt. Med
detta sagt placerades de betungande fragorna i mitten for att motverka att lamna respondenten
med tunga fragor i slutet av intervjun. Respondenterna fick dven informationen om att de ar
valkomna att kontakta forfattaren efter intervjun om de lamnats med betungande kanslor.
Respondenterna fick daven informationen om olika hjélplinjer och jourtelefoner som de kan
kontakta dygnet runt. Tillaggningsvis beror forskningen kulturella och religidsa aspekter och

forfattaren har darmed lagt en stor vikt hur fragorna stalls och uttrycks under intervjuerna.

Gordon (2005) presenterar hur forskarens egen identitet konceptualiseras genom framstallning
av empiri samt hur studien disponeras. Gordon presenterar dven hur subjektivitet manifesteras
inom den kvalitativa forskningen, samt hur beréattelser framstélls inom forskarens studie (ibid).
Detta har tagits i beaktande redan vid bearbetning av empirin. Detta for att forfattaren uppbéar

en form av befogenhet, att framstélla respondenternas berattelser ur ett jamlikhetsperspektiv
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men aven att framstélla respondenternas berattelser utifran ett etiskt korrekt perspektiv. Enligt
Vetenskapsradet (2017) ar det vasentligt att beakta vem den framtagna empirin &r till for (ibid).
Denna studie har darmed beaktat detta perspektiv under studiens gang, att den framtagna
empirin ar till for att synliggora rasifierade kvinnors réster. Men daven med forhoppningen att
den framtagna empirin kan skapa en form av férandring i hur arbetet och kartlaggningen sker

kring diskriminering inom offentlig sektor.

6.10 Metodkritik

Det forekommer en del kritik gentemot den kvalitativa forskningsmetoden. Enligt Bryman
(2018) ar metoden for subjektiv da resultaten oftast baseras pa forskarens tolkningar om vad
som ar relevant och betydelsefullt. Det problematiseras dven att forskningsmetoden &r nastintill
omdjlig att generalisera resultatet till andra miljoer nér de valda miljéerna oftast ar limiterade
till ett fatal individer (ibid). Detta gar att argumenteras for da forfattarens val av
forskningsmetoden baserades pa att lyfta rasifierade kvinnors roster och kvantiteten forblir

darmed ovésentlig.

Det gar aven att kritisera den induktiva metoden dar empirin leder till de teoretiska ramverken.
Det konstaterades vid bearbetning av empirin att det hade kunnat vara mer gediget med en
deduktiv ansats. Detta da vissa teoretiska ramverk var synliga redan under intervjun. Men
eftersom intervjuerna var semistrukturerade resulterade detta i att intervjufragorna
konstruerades med oppenhet. Att forhalla sig till teoretiska ramverk redan vid intervjun hade
kunnat begrénsa empirin, darmed var den induktiva ansatsen mer gedigen. Det upptacktes &ven
att intervjufragorna hade kunnat konstrueras mer djupgaende eftersom de 6ppna fragorna kring
upplevelserna resulterade i en del foljdfrdgor. Da studien resulterade i ett bortfall da
respondentens berattelser inte omfattades av fragestallningarna hade forfattaren kunnat stélla
battre foljdfragor for att fa fram relevant empiri. Omfattningen av sex respondenter hade dven

kunnat utokas, har var dock tiden en begransning.
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7.0 RESULTAT OCH ANALYS

| detta avsnitt presenteras resultatet i form av tre olika teman. Det forsta temat: Vi och dem
amnar till att besvara studiens forsta fragestéllning, vad ar rasifierade kvinnors upplevelser av
strukturell diskriminering vid rekryteringsprocessen inom socialtjansten. Det andra avsnittet:
diskrimineringens (0)synliga konsekvenser amnar till att besvara den andra fragestallningen,
vad ar konsekvenserna av den strukturella diskrimineringen rasifierade kvinnor erfar vid
rekryteringsprocessen inom socialtjansten. Det slutliga temat: Kénslan bestar, amnar till att
berdra den sista fragestallningen, vilka strategier har rasifierade kvinnor for att beméta den

strukturella diskrimineringen vid rekryteringsprocessen inom socialtjansten.
7.1 Vioch dem

Av sex respondenter upplevde fem respondenter nagon form av diskriminering inom
rekryteringsprocessen. Bade direkt och indirekt diskriminering gjorde sig synlig. Som tidigare
namnt valde forfattaren att avsta fran att presentera den sjatte respondenten eftersom hennes
berattelser frangick studiens syfte och fragestallningar. Respondenten Hanna lyfter
diskriminering i form av l6neskillnader. Hon upplever &ven att hon anstallts pa grund av att hon
ar rasifierad for att arbetsgivaren efterfragat detta, framst for att majoriteten av klienterna ar

rasifierade.

Jag och mina tidigare icke rasifierade klasskompisar gick pa intervju vid samma forvaltning och
jag fick 3000 kr mindre i 16neansprak med motiveringen “tufft budgetldge just nu”. Min
anstéallning kande jag mig inte diskriminerad men jag kénde att jag anstalldes for att jag kommer
med ett nytt perspektiv som en rasifierad person, inte utifrin min kompetens. Rasifierade
personer efterfragas hos oss da majoriteten av klienterna sjélva ar rasifierade. Det gor att manga
av mina kollegor aven ar rasifierade.

-Hanna

Att rasifierade personer diskrimineras genom samre I6ner och sdmre arbetsvillkor har sedan
tidigare konstaterats i DO:s forskning. Forskningen pavisade att arbetsgivare kunde dra nytta
av personer med lagre chanser till arbete genom att erbjuda en lagre 16n (DO, 2013). For att
motverka diskriminering framfoérde DO att arbetsgivare bor implementera aktiva atgarder med
utgangspunkten i att skapa jamlikhet och motverka diverse diskrimineringsgrunder. En atgard
som de lyfter &r att det skall stallas krav pa en jamlik fordelning av kvinnor och méan samt att
arbetsgivaren arligen ska utfora kartlaggningar avseende I6neskillnader (DO, 2022). Detta kan

synliggora loneskillnaderna mellan kvinnor och mén men framst skillnaderna mellan en
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rasifierad kvinna och en icke rasifierad kvinna. Det gar darmed att faststalla utifran Hannas
beréttelse att hon exponerats for diskrimineringen i form av loneskillnader, vilket syns tydligt
inom diskrimineringen som sker vid rekryteringsprocessen for rasifierade kvinnor. Det ar ett
faktum som fortgar pa grund utav avsaknaden av kartlaggningar och inte enbart utifran

I6neskillnaderna, men dven utifran diskrimineringsgrunderna 6ver lag.

Ett viktigt teoretiskt ramverk att implementera i analysen av Hannas berattelse &r
intersektionalitetens utgangspunkt, vilket grundar sig i att belysa det allsidiga inom olika
strukturer som exempelvis inom arbetsmarknaden som préglas av kon och etnicitet. Detta gor
sig synligt i att rasifierade kvinnor inte har ssmma majligheter till avancering och uppbér sémre
arbetsvillkor och sémre 16ner (Mattson, 2015). Vidare forklarar Hanna hur hon upplever att hon
inte har anstéllts for sin kompetens utan framst for att hon ar en rasifierad kvinna som kan
medfora ett nytt perspektiv till hennes befintliga arbetsplats, detta da stadsdelen hon arbetar vid
bestar av framst rasifierade klienter. Nordlander (2007) menar att detta & som en form av statisk
diskriminering nar arbetsgivare soker medarbetare utifran en specifik kulturell kunskap och
darmed véljer bort den rasifierade personen for att det kan antas att denne inte uppratthaller den
efterfragade kompetensen. Vidare presenterar han att det i vissa fall kan vara till en fordel for
den rasifierade personen om den specifika kulturella kompetensen avser hennes egen kultur,
men att det fortfarande foreligger en problematik i att personen inte beddms utifran den
yrkesrelaterade kompetens utan framst utifran personens kulturella tillhérighet (ibid). Hanna
berattade aven att hon inte kande sig diskriminerad nar det fortydligades att hon anstéllts for att
hon &r en rasifierad kvinna som kan komma med ett nytt perspektiv. Hanna kénde att det var en
positiv aspekt da hennes kollegor till storre del ar rasifierade personer. Vilket resulterar i mindre
benagenhet for rasistiska uttryck eller pahopp. Detta problematiseras for att Hanna och hennes
kollegor inte beddms utifran deras yrkesrelaterade kompetens, utan bedoms i stallet utifran vad
deras kulturella tillhérighet kan bidra med. Detta spar pa faktumet att rasifierade personers
kompetens forblir irrelevant i relation till deras etniska tillhcrighet, vilket aven star till grund

vid bedémningen av en anstéllning.

Nedan illustreras Mays beréattelse om hur hon beaktar diskrimineringen utifran en muslimsk

rasifierad kvinnas perspektiv.

Redan innan jag ansoker sa borjar jag tanka om jag ska ha ett foto pa mig sjalv eller
inte, "kommer de sélla bort mig for att jag har sjal” tanker jag. Vid en intervju méarkte
jag att jag fick vissa specifika fragor, om jag kan arbeta med man eller om jag kan skaka
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i hand eller inte, nastan som att man ville ta reda pa om jag har religiésa begrasningar

som kommer paverka mitt arbete, jag fick knappt fragor om min kompetens.
-May
Mays berattelse illustrerar hur diskrimineringen gor sig synligt gentemot en muslimsk rasifierad
kvinna. May beréttar hur hon redan innan en ansokan borjar fundera om hon ska ha med en bild
pa sitt cv eller inte. Detta for att hon &r radd att sallas bort for sin religiosa kladsel. Mays
farhagor gar aven att pavisa inom tidigare forskning dar DO (2022) presenterar
diskrimineringsgrunden utifran religionstillhorighet. Forskningen konstaterade ett negativt
forhallningssatt gentemot religiosa plagg vilket framst avser muslimska kvinnor med sldja
(ibid). Enligt DO (2013) konstaterades att arbetsgivare kan tdnka sig att anstidlla med
forutsattningen att kvinnan tar av sig sjalen under arbetstid. Statistiken visade dven att muslimer
har 30 procent lagre chanser till anstallning i jamférelse med kristna sékanden samt att
muslimer erbjuds 15 procent lagre 16n i jamforelse med en kristen s6kande (ibid). Ett samband
som gor sig synligt i Mays berattelse & hennes oro innan hon ansoker om ett jobb och
forskningen som pavisar att hennes oro motiveras genom faktumet att rasifierade muslimska
kvinnor har lagre chanser till ett arbete. Detta da arbetsgivare uppratthaller en negativ

standpunkt gentemot muslimska kvinnor med sléja.

Utover att May forklarar hur hennes etniska och religionstillhorighet paverkar hennes
rekryteringsprocess vid ett tidigt skede, forklarar hon aven hur fragorna vid intervjun stalls
utifrdn hennes religionstillhdrighet. Agerstrom, Carlsson och Rooth (2007) framforde att
arbetsgivares omedvetna standpunkt innefattar en attityd om att muslimska arabiska personer
ar mindre produktiva vilket resulterar i olika effekter vid ett skede for anstéllning (ibid). En
effekt ar att rasifierade personer far andra fragor vid intervju och bedéms utifran andra
bemarkelser i jamforelse med en etnisk svensk person. Wolgast (2017) studie undersokte just
detta &mne, namligen hur rekryterare har bendgenhet att agera annorlunda vid
rekryteringsprocessen beroende pa om den sokande har ett svenskklingande eller
utlandskklingande namn. Personer med svenskklingande namn fick fragor om deras
yrkeskompetens och kunskaper. Medan personer med utlandskklingande namn fick fragor som
undersoker den sokandes grundldggande varderingar, sociala kompetensen och
samarbetsférmagor (ibid). Likt Hanna som tidigare presenterades var inte Mays yrkesrelaterade
kompetens i fokus under intervjun. | stallet fokuserade arbetsgivaren pa Mays
religionstillnorighet, detta da May béar sl6ja. Det konstaterar dven hur den strukturella

diskrimineringen gor sig synligt pa ett indirekt vis. Detta dd May inte fick direkta och
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diskriminerande fragor, utan i stallet indirekta och diskriminerade fragor, vilket aven resulterar
i att Mays problemformulering forblir dold, detta da den indirekta diskrimineringen &r svarare
att konfrontera men annu svarare att mata. Vidare ska studiens nasta beréttelse illustreras, vilket

ar en respondent som nyligen genomgatt en rekryteringsprocess namligen, Farhiya.

Jag har en kandidat och en master och har pluggat juridik. Jag har sokt jobb pa heltid i
ett halvt ar utan att fa en kallelse till intervju. Jag har ringt arbetsgivare och fragat vad
jag saknat, fick svaret att de soker nagon som har en kandidat. Jag svarade att jag har en
kandidat och master. Arbetsgivaren svarade att hon vill ha nagon som har praktisk
erfarenhet av utredning, da svarade jag att jag hade det. Hon avslutade samtalet med att
hon soker folk som har erfarenhet av arbete vid Forsékringskassan, vilket inte stod med
i annonsen och en erfarenhet jag inte hade. Ett praktiskt exempel av en arbetsgivare som
diskriminerar i det tysta.

-Farhiya

Farhiya forklarar hur hon varit arbetssokande pa heltid i ett halvt ar utan att bli kallad till en
intervju. Vidare berattar Farhiya hur hon vid flertal tillfallen kontaktat rekryteraren for att fa en
aterkoppling kring varfor hon inte kallats pa intervju. Detta da Farhiya sokt arbeten som hon
bade ar kvalificerad for men i vissa fall aven dverkvalificerad. Ovan forklarar Farhiya hur det
gick nar hon konfronterade en arbetsgivare. Farhiyas beréttelse konstaterar aven avsaknaden av
kravprofiler vilket gor det svarare att konfrontera diskrimineringen, och aterigen, svarare att
mata. SOU (2006:79) lyfter kravprofiler i sin utredning for att bekdmpa den strukturella
diskrimineringen inom rekryteringsprocessen. Utredningen presenterar avsaknaden av
kravprofiler innan arbetsgivaren startar rekryteringsprocessen dar de bor sla fast en kravprofil
for den kompetens som efterfragas. Eftersom rekryteringar utovas pa ett insufficient vis da det
saknas Kklarhet 6ver hur arbetsgivaren gor sitt urval. Som arbetssokande kan du omdjligt veta
hur arbetsgivaren kommer gora sitt urval. Da rekryteringarna vanligtvis saknar kompletta
kravprofiler av hog standard skapar det ett utrymme for slumpmassiga beslut vilket i sin tur
skapar ett utrymme for diskrimineringen (ibid). Avsaknaden av hur arbetsgivaren gjort sitt urval
samt avsaknaden av tydliga kravprofiler resulterade i Farhiyas upplevelse av diskriminering.
Upplevelsen grundade sig i slumpmassiga uttalanden da det inte framgick i annonsen att
arbetsgivaren soker personer som har erfarenhet fran arbete inom Forsakringskassan. Hade en
tydlig kravprofil forekommit, skulle arbetsgivaren inte haft utrymme for att diskriminera utifran

slumpmassiga beslut.

36



Det gar dven att aterfinna ett tydligt samband mellan Farhiyas upplevelser av diskriminering
och direkt institutionell diskriminering. Enligt Burns (2005) férekommer direkt institutionell
diskriminering till foljd av institutionell makt vilket inkluderar nér kravprofiler vid en
rekrytering drabbar rasifierade personer mer an andra (ibid). Arbetsgivaren som Farhiya motte
gar aven att redogdra som en form av grindvaktsdiskriminering. Enligt Hultén et.al (2007) sker
grindvaktsdiskriminering nér diskrimineringsmekanismer utdvas av personer med en
maktposition (grindvakter). Grindvakterna anvénder sina foOrutfattade meningar kring
rasifierade personer for att diskriminera samt skapa skillnadsmarkorer mellan rasifierade
personer samt majoritetssamhallet inom arbetsmarknaden (ibid). Det gar darmed att konstatera
att Farhiya varit foremal for direkt institutionell diskriminering pa grund av en makthavare som
aven benamnts som en grindvakt. Problematiseringen gors utifran avsaknaden av tydliga
kravprofiler samt makthavare som utdvar diskrimineringen utifran deras forutfattade meningar
kring rasifierade personer. Vidare till nasta respondent som belyser diskrimineringens

mekanismer utifran arabiskklingande namn samt respondentens Zahras religionstillhorighet.

Jag testade att byta mitt namn pa cv:t nar jag var nyexaminerad, jag kontaktades vid alla
ansokningar som jag skickade in under namnet Anna Gustavsson. Jag tar inte i hand utifran
religiosa skal och jag vet att det paverkat mina chanser till anstallning. Jag kdnner mig som en
utomjordning varje gang jag tar handen pa bréstet. Vid en intervju fick jag dven fragan om jag
var gift och nér jag svarade nej fick jag svaret ’det var ovanligt”.

-Zahra

Zahras beréttelse illustrerar ett fenomen dar det forekommer en uppsj6 av forskning, ndmligen
diskriminering gentemot personer med arabiskklingande namn inom rekryteringsprocessen.
DO (2022) undersokte diskriminering i relation till etnisk tilln6righet och pavisade ett flertal
faltexperiment dar personer med arabiskklingande namn hade betydligt farre chanser till
intervju i jamforelse med personer med svenskklingande namn (ibid). Namnet Zahra &r ett
fiktivt namn men Zahras riktiga namn ar aven det ett arabiskklingande namn. I en annan studie
undersdkte Wolgast (2017) rekryterares benégenhet till att agera annorlunda vid en rekrytering
nar den sokande har ett svenskklingande namn respektive ett arabiskklingande namn. Fragorna
de s6kande fick varierade beroende pa om den sokande hade ett svenskklingande respektive
arabiskklingande namn. Studien understkte &ven hur rekryteringsverktyg kunde forhindra
diskriminering av sokanden med arabiskklingande namn. Det pavisades att allt hanger pa hur
rekryteraren gor sitt urval avseende informationen om den sdkande. Vid undersokningen
lyckades rekryteraren gora ett urval utifran kompetens genom att tilldelas anvisningar innan

intervjun. Anvisningarna inkluderade att rekryteraren behdver géra om hela processen om det
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inte gors pa ett konsekvent och metodiskt vis. Forst da lyckade rekryteraren gora ett urval endast
baserat pa kompetens nar det galler personer med arabiskklingande namn (ibid). | en annan
studie indikerar Carlsson och Rooth (2007) pa att rekryterare har negativa implicita
standpunkter gentemot muslimer med arabiskklingande namn i jamférelse med personer som
ar fodda i Sverige och har svenskklingande namn. Deras implicita standpunkt innefattar en

attityd om att muslimska arabiska personer & mindre produktiva (ibid).

Att det forekommer en uppsjo av forskning inom detta &mne tyder pa att det foreligger en
strukturellt inrotad problematik inom rekryteringsprocessen gentemot personer med
arabiskklingande namn. Zahras beréttelse tyder dven pa att problematiken fortgar samt att en
problematisering kan goras utifran att rekryterare saknar kvalifikationer att gora ett metodiskt
urval endast baserat pa kompetens gentemot personer med arabiskklingande namn. Detta tema
har hittills kunnat konstatera att rekryterare och arbetsgivare saknar kvalifikationer att gora ett
korrekt urval endast baserat pa den rasifierade personens kompetens, och att asidosatta den
sokandes etniska tillnorighet samt religionstillhérigheten. Utdver Zahras diskriminering utifran
hennes arabiskklingande namn lyfter hon i sin beréattelse att hon inte tar i hand pa grund av
religiosa skal. Detta ar ett fenomen som for forsta gdngen provades vid Tingsratten ar 2010 da
en man végrat ta i hand vid kontakt med en kvinnlig anstalld vid hans anvisade praktikplats.
Det resulterade i att han aterkallades fran det arbetsmarknadspolitiska programmet. Tingsratten
beslutade att mannen exponerats for direkt diskriminering da han missgynnats pa grund av sin
religionstillhorighet (T 7324-08). Sedan dess har detta provats vid domstol flertalet ganger da
aven kvinnor hamnat i liknande situationer och praxis har alltid refererat till indirekt eller direkt

diskrimineringen.

Utifran Zahras upplevelser har hon kant av att det paverkat hennes chanser till ett arbete, att
inte ta i hand med manliga personer. Det kan darmed likstéllas som en form av indirekt
diskriminering. Likt tidigare respondenter framkommer ett tydligt monster av att rasifierade
kvinnor under en rekryteringsprocess inte bedoms utifran sin kompetens. Det har &ven
konstaterats att de muslimska rasifierade respondenterna fatt problematiska fragor avseende
deras civilstand samt religiosa standpunkt och begransningar. | Zahras fall berattar hon hur hon
uppgett att hon inte ar gift nir hon fatt en frdga om hennes civilstdnd och far till svar ’det var
ovanligt”, av en potentiell arbetsgivare. Det pavisar ytterligare pd De los Reyes (2000)
illustrering kring den forutfattade mening avseende den rasifierade kvinnan, att hon &r

osjalvstandig samt underordnad en man (ibid). Utifran Zahras berattelse sa ansags hon avvika
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fran hennes etniska eller religiosa norm som den makthavande arbetsgivaren hade forutfattat
att Zahra skall omfattas av. Namligen underordnad en man vilket gjorde sig synligt i

arbetsgivarens diskriminerande reaktion utifran Zahras civilstand.

Avslutningsvis &mnar detta tema till att avsluta med de respondenter som uppgett att de inte
exponerats for diskriminering just inom rekryteringsprocessen. Aisha uppger hur hon aldrig
upplevt diskriminering inom rekryteringsprocessen men beréttar om sin svagerska som
diskriminerats utifran sitt arabiskklingande namn. Aishas kommentar har inte tagits i beaktande
under detta tema da det ej beskriver hennes egna upplevelser. Daremot berattar Shams att dven
hon ej har upplevt diskriminering inom rekryteringsprocessen men har dock exponerats for
mikroaggressioner. Det ar dven en definitionsfraga vad diskriminering innebar fér Shams, men

enligt forskningen har Shams utsétts for indirekt diskriminering.

Mina framsta processer ar inom den offentliga sektorn dar arbetsgivare oftast bestar av vita man.
Jag har aldrig mott diskriminering vid en rekrytering daremot har jag moétt en del
mikroaggressioner, ”oj vilken bra svenska du pratar” eller hur kan du vara fran Turkiet” bara
for att jag ser ut att vara etnisk svensk.

-Shams

Shams beskriver hur hon upplevt diskriminering i form av mikroaggressioner. Shams beskriver
aven ett vanligt forekommande fenomen som valtaliga, akademiska, rasifierade kvinnor utsatts
for namligen kommentaren: ~oj vilken bra svenska du pratar”. Den indirekta diskrimineringen
gor sig synligt i faktumet att det forvéntas att Shams ska avvika fran normen genom exempelvis
en brytning nar hon talar. Detta da den forutfattade meningen ar att rasifierade kvinnor ska tala
pa ett visst satt. Vidare inleder Shams med att uppge att hon inte stott pa diskriminering men
fortsatter med att forklara att hon métt en del mikroaggressioner. Det som bor problematiseras
ar att diskrimineringen utspelar sig genom olika former utdver direkt diskriminering. Indirekt
diskriminering som Shams utsatts for, & en form av diskriminering. Mikroaggressioner &r en
form av subtil och indirekt diskriminering. Sue et. al., (2007) presenterar att mikroaggressioner
oftast utfors pa ett valdigt subtilt satt vilket gor det svarare for personen att forsta att den precis
blivit ett foremal for en mikroaggression. Denna konstruktion kan appliceras inom all form av
etnisk diskriminering men &ven inom konsdiskriminering. Forskare har boérjat studera
mikroaggressioners konsekvenser gentemot kvinnor inom arbetsmarknaden. De definierar
begreppet som en avsiktlig eller oavsiktlig handling eller beteende som exkluderar, forminskar,
kranker eller fortrycker kvinnan (ibid). Tillaggningsvis har Ong och Burrow (2017) lyft hur

man undersoker mikroaggressionens konsekvenser. De hénvisar till deras tidigare studie som
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pavisat pa att upplevelser av mikroaggressioner resulterar i stress och negativa kanslor. Vilket

resulterar i analysens nasta tema namligen: diskrimineringens (0)synliga konsekvenser.
7.2 Diskrimineringens (0)synliga konsekvenser

Vid detta tema amnar studien till att besvara studiens andra fragestallning namligen: Vad é&r
konsekvenserna av den strukturella diskrimineringen rasifierade kvinnor erfar vid
rekryteringsprocessen inom socialtjansten. En konsekvens som delges av somliga respondenter
ar psykisk ohélsa. De talar om kénslan av att bli avvisade och det bristande sjalvfortroende som
blir till foljd. Det lyfts dven hur uppgivenhet skapar kénslan av att ge upp och inte langre
forsoka. Vidare talas det d&ven om ett motstand. Nedan presenteras Hannas berattelse kring

hennes erfarenheter avseende konsekvenserna av diskriminering.

Psykisk ohélsa och minskad motivation dar folk ger upp da de inte far arbeten &r en
konsekvens. Som rasifierad behover du prestera sa mycket mer dn alla andra sé
forvantningarna ar hogre for samma tjanst pa grund av tacksamhetsskulden. Man tror
att en sjukskrivning ar pa bekostnad av ens karriar och ens professionalitet man vagar
inte visa sig ”svag” for att det finns en press som &r skev fran vad som forvantas av icke
rasifierade medarbetare.

-Hanna

Hanna beskriver en negativ konsekvens av den strukturella diskrimineringen vilket &r en form
av psykisk ohalsa. Detta da hon upplever att rasifierade kvinnor behGver prestera vid en storre
omfattning samt att forvantningarna ar hogre for precis samma tjanst. Vidare lyfter Hanna att
hon tror att en sjukskrivning hade kompromissat med hennes karriar, da forvantningarna ar
hogre for rasifierade i jamforelse med icke rasifierade personer. Utifran Hannas berattelse gar
det att konstatera att konsekvenserna av den strukturella diskrimineringen som hon erfar har ett

tydligt samband med det intersektionella perspektivet.

Maktstrukturen skapar skiljaktigheter i olika strukturer som baseras pa etnicitet och kon. Till
foljd av detta sker en uppdelning av rasifierade personer och icke rasifierade personer. Detta da
icke rasifierade personer har storre mojligheter till avancering i jamforelse med rasifierade
personer, vilket &ven resulterar i faktumet att de &ven har fler privilegium. Maktstrukturens
primara fokus dr att bibehalla skiljaktigheterna mellan rasifierade och icke rasifierade personer
i en form av hierarkisk ordning (Mattson, 2015). Detta resulterar i konsekvensen som Hanna
erfar, att foérvantningarna ar hogre for en rasifierad kvinna dven om det handlar om samma

position. Till foljd av detta k&nner den rasifierade kvinnan att hon bor prestera mycket mer &n
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hennes icke rasifierade kollegor och att en sjukskrivning hade resulterat i repressalier da hennes
prestation hade borjat ifragasattas. Det problematiska som lyfts i Hannas berattelse ar att
psykisk ohalsa &r en konstaterad konsekvens. Men trots att den psykisk ohélsan har ett inspel i
Hannas liv ar hennes kansla att hon inte kan sjukskriva sig. Vidare lyfter Farhiya dven hur

psykisk ohélsa haft ett inspel i hennes liv, utifran att ha varit arbetssokande en langre period.

Nyexaminerade hogutbildade rasifierade personer soker arbeten minst 6 - 12 manader,
ldkare ingenjorer och jurister arbeten som ar efterfragade. Man tappar hoppet och psyket
pallar inte till slut. Jag gick igenom psykisk ohélsa innan jag fick mitt forsta arbete. Jag
tar det hart att bli avvisad. Det ar psykiskt pafrestande.

-Farhiya

Farhiya lyfter kampen nyexaminerade rasifierade personer moéter inom rekryteringsprocessen,
hur hennes omgivning och hon sjalv som ar hogutbildade soker arbeten i minst ett halvt ar inom
yrken som &r efterfragade innan de far en chans till ett arbete. Farhiya berattar hur detta paverkar
henne psykiskt att bli avvisad gang pa gang och att diskrimineringen inom
rekryteringsprocessen har resulterat i psykisk ohalsa. Det forekommer ett tydligt samband
mellan Farhiyas uttalanden samt det faktum att diskriminering férekommer inom en hdg
utstrackning inom rekryteringsprocessen i Sverige. Det gar hand i hand med studiens
problemformulering dar Quillian et.al (2019) pavisar i sin studie att Sverige &r det nast storsta
landet med den mest omfattande diskrimineringen inom rekryteringsprocessen (ibid). Det gar
aven att aterfinna ett samband i Farhiyas berattelse samt DO (2022) insamling av anmalningar
som pavisar att det forekommer ett samband mellan diskrimineringsgrunderna konstillhorighet
och etnisk tillnorighet vid varje anméalan om diskriminering fran rasifierade kvinnor. Andra
faktorer som har ett inspel i att hogutbildade personer soker arbeten under en langre period kan
enligt DO (2022) vara den sokandes namn eller religiosa tillhrighet. Det gar aven att aterfinna
ett samband i Farhiyas berattelse och institutionell diskriminering, mer specifikt direkt
institutionell diskriminering. Enligt Bruns (2005) sker direkt institutionell diskriminering nar

kravprofiler vid en rekrytering paverkar rasifierade personer mer &n andra.

Farhiya lyfter kampen nyexaminerade rasifierade personer méter inom rekryteringsprocessen,
hur hennes omgivning och hon sjalv som ar hogutbildade soker arbeten i minst ett halvt ar inom
yrken som ar efterfragade innan de far en chans till ett arbete. Farhiya berattar hur detta paverkar

henne psykiskt att bli avvisad gang pa gang och att diskrimineringen inom
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rekryteringsprocessen har resulterat i psykisk ohdlsa. Det forekommer ett tydligt samband
mellan Farhiyas uttalanden samt det faktum att diskriminering férekommer inom en hog
utstrackning inom rekryteringsprocessen i Sverige. Problematiseringen som gors utifran detta
ar avsaknaden av kravprofiler som SOU 2006:79 lyfter. Att det saknas kravprofiler i hur
arbetsgivaren gor sitt urval dar det tydligt framgar vilken kompetens som efterfragas. Detta
resulterar i att den sokande omojligt kan veta hur arbetsgivaren har gjort sitt urval samt att den
radande diskrimineringen inte kan matas (ibid). Problematiseringen utifran Farhiyas berattelse
ar aven hur detta har urartats i psykisk ohdlsa och kan enligt SOU 2006:79 likstallas med en
form av symboliskt vald utifran den krankande bedémningen Farhiya och hennes omgivning
har fatt utstd. Utredningen lyfter dven hur detta har patagliga och varaktig paverkan pa
individens liv tillsammans med den strukturella diskrimineringen. Det gar &ven att konstatera
en destruktiv inverkan pa den utsattes psykiska och fysiska halsa (Svenska ESF-radet, 2017).
Upprepningsvis lyfter samtliga respondenter en konsekvens i form av psykisk ohélsa men de
lyfter den psykiska ohélsan genom olika upplevelser, men Zahra och Shams lyfter liknande
upplevelser. Zahra och Shams lyfter den psykiska ohdlsan till foljd av att tilltron minskas och
att det kan vara ett incitament till att starta ett eget foretag eller som Shams forklarar det: ”Jag

kommer sparka upp den stingda dorren”.

Nedstamdhet ar framst en konsekvens. Man blir sa otroligt utmattad av allt vi behover
sta ut med. Man orkar inte till slut, antingen sa ger man upp helt och flyttar utomlands
eller sa gér man som mina foraldrar man anviander det som brénsle och startar eget
vilket kommer skapa mer mojligheter for rasifierade personer. De anstiller sina egna,
vi anstaller vara egna, alla anstélls, win win.

-Zahra

Konsekvenserna kan luta sig at bada hallen. Det hall dar vi inte pallar mer, vi ger upp,
lagger oss platta och faller in i en depression. Eller att vi sparkar upp alla stangda dorrar
och skapar motivation av diskrimineringen. Jag tror for mig som rasifierad kvinna gar
bada konsekvenser hand i hand. Jag kommer sparka upp den stiangda dorren fast med
trauman i halsen.

-Shams

Bade Zahra och Shams forklarar att de star framfor tva val, ena valet ar att ge upp och flytta
utomland som Zahra bendmner det eller att falla i en depression som Shams forklarar. Det andra
valet &r att anvanda diskrimineringen som bransle och starta eget enligt Zahra eller att skapa
motivation av diskrimineringen enligt Shams. Bada uttalanden beror faktumet att en
konsekvens kan vara att tappa tilltron till samhallsinstitutioner. Detta gar att konstatera i bade
SOU 2006:79 samt Svenska ESF radet (2017) att en konsekvens av diskrimineringen kan vara

ett utformat motstand gentemot samhallsinstitutioner. Detta da diskrimineringens forekomst
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underminerar samhallsinstitutionernas legitimitet samt dess lagar och att de inte omfattas av
samhallets skyddssystem (SOU 2006:79). Personer som moter diskriminering utifran deras
etniska tillhorighet har pavisat en lagre tilltro till offentliga institutioner.

Zahra avslutar med att uppge ”De anstiller sina egna, vi anstiller véra egna, alla anstills, win
win”. Zahras uttalande gér att aterfinna i studiens tidigare tema 7.1 “vi och de” som gar att
konstatera bade inom institutionell diskriminering samt intersektionalitet. Vi och de fenomenet
forstirks nir Zahra hénvisar till rasifierade personer som vi” och hinvisar till
majoritetssamhillet som ”de” detta dr grundkonstruktionen av de etablerade maktstrukturerna
inom intersektionaliteten (Mattson, 2015). Den institutionella diskrimineringen i relation till
kon och etnicitet syns genom att arbetsgivare tenderar att anstélla medarbetare med liknande
etnicitet som de sjalva. Rasifierade personer exkluderas systematiskt fran arbeten da dessa
arbeten endast ar tillgangliga for majoritetssamhallet, detta da arbetsgivaren oftast tillhor
majoritetssamhéllet (Hensvik et.al., 2009). Zahra berdr dmnet néar hon lyfter fram att en
konsekvens utifran diskrimineringen kan vara att man startar ett eget foretag, likt hennes
foraldrar. Zahra menar pa att en effekt av detta ar att rasifierade personer intar positionen som
arbetsgivare for att i sin tur anstalla rasifierade personer. Avslutningsvis &mnar detta tema till
att redogora for Mays erfarenhet av konsekvenser dar hon framst lyfter minoritetsstress som en

konsekvens.

Minoritetsstress ar en konsekvens da majoriteten av rasifierade upplever det i alla
aspekter av sitt liv, det ar trottsamt. Det kan dven leda till att ens drommar slocknas och
ger upp hoppet. Bara utifran mina egna erfarenheter har jag sett vad det gjort med mitt
sjalvfortroende, det ar inte alltid jag orkat saga ifran nar jag upplevt diskriminering.

-May

May forklarar hur minoritetsstressen ar en stor del av hennes vardagliga liv vilket &ven
resulterat i en hoppltshet eller mer specifikt, att drommar slocknas. Vidare forklarar May hur
det paverkat hennes sjalvfortroende och att hon inte alltid orkar uppréatthalla nagra strategier
vid exponering for diskriminering. Det forekommer ett tydligt samband mellan Mays
upplevelser och Hatzenbuehler (2009) studie om minoritetsstress dar han pavisar pa
minoritetsstressens varaktiga foljder, att minoritetsgrupper behdver upprétthalla en pagaende
hantering av den patagliga stressen vilket resulterar i en emotionell uttémning och isolering. En

varaktig exponering for minoritetsstress medfér k&nslor av hopploshet dér individen kanner att
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denne inte kan paverka sin situation vilket aven star till grund for utvecklad depression (ibid).
Studien konstaterar hur Mays upplevelser har specificerats inom studier som omfattar
minoritetsstress. Studien lyfter att den utsatte kan kdnna att denne inte kan paverka sin situation,
precis som May beréttar, att hon tidigare inte orkat saga ifran vid exponering till diskriminering.
Vid fraga hur May hanterar den upplevda diskriminering som hon erfar berattar hon hur det
forandrats med tiden, att hon idag mer dn garna séager ifran. Vilket leder till det slutliga temat

namligen, kanslan bestar.

7.3 Kanslan bestar

Vid detta tema amnar studien till att besvara studiens sista fragestallning namligen: vilka coping
strategier har den rasifierade kvinnan for att bemota den strukturella diskrimineringen vid
rekryteringsprocessen inom socialtjansten. Av resultaten nedan framkommer en jamn
fordelning mellan en aktiv och passiv coping strategi. Nedan fortsatter detta tema pa vad som
tidigare presenterades under 7.2 namligen Mays coping strategier, hur de sett ut tidigare och
hur de ser ut idag.

Jag holl mycket inom mig sjalv. Jag forsokte dumforklara mig sjalv genom att ursakta
de rasistiska uttrycken. Jag har skrattat bort mycket. Men idag efter att ha utstatt en del
sa sager jag faktiskt ifran, jag konfronterade kvinnan som skrek stopp till mig vilket jag
aldrig hade gjort innan.

-May

May beréttar hur hon tidigare inte uttryckt sina kanslor, hur hon dumforklarat sig sjalv genom
att ursakta fordvaren. Hon berattar aven att hon tidigare skrattat bort diskrimineringen. Vidare
forklarar May hur hon idag valjer att séga ifran, hur hon stod upp for sig sjalv nar hon motte
diskriminering pa sin arbetsplats, vilket hon inte gjort tidigare. May forklarade att detta beror
pa att hon statt ut med en del diskriminering och inte gjort nagot at det tidigare. Vilket har
resulterat i att hon nu borjat konfrontera diskrimineringen nar hon exponeras for den. Utifran
Mays beréttelse gar det att konstatera att hon tidigare upprattholl en passiv coping strategi.
Polanco-Roman (2016) forklarar den passiva coping strategin som den vanligaste strategin for
personer som tillhor en etnisk minoritet, och férhaller sig darmed till den passiva strategin nar
de utséatts for stress. Det passiva forhallningssattet gor sig synligt nar den utsatte valjer att vara

tyst och acceptera situationen som den ar och att acceptera situationen som den ar. Att fortranga
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sin hantering resulterar i att stressen 6kar och en ohélsosam anpassning utvecklas i form av
dissociativa symptom som exempelvis minnesforlust. Det konstateras dven att denna form av

strategi ar mer skadlig for den utsatte i jamforelse med en aktiv coping strategi (ibid).

Den aktiva coping strategin har gjort sig synlig i Mays nutid da hon borjat konfrontera
diskrimineringen nar hon exponeras for det. Enligt Polanco-Roman (2016) presenteras strategin
nér individen exempelvis forsoker konfrontera diskrimineringen denne utsatts for, det
konstaterades aven att fler kvinnor dan man forhaller sig till denna form av strategi. Polanco-
Roman illustrerar dven vilka faktorer som kan bidra till att individen forhaller sig till denna
form av strategi namligen: en stark etnisk identitet, individens etniska sociala natverk samt att

individen uppbér en religios tillhérighet (ibid).

Dessa faktorer var synliga redan vid inledningen av Mays intervju. Trots att May uppbér de
faktorer som pavisar pa ett aktivt forhallningssétt, sa har hennes verklighet inte alltid varit. May
har tidigare i sitt liv haft ett passivt forhallningssétt och detta pa grund utav Mays tidigare
berattelse, utifran hennes upplevelser av diskriminering inom rekryteringsprocessen, men dven
utifrdn konsekvenserna av diskrimineringen hon erfarit. Som tidigare namnt anser May att
minoritetsstress har varit en stor del av hennes liv och en konsekvens av diskrimineringen.
Stressen som May erfarit till foljd av minoritetsstressen kan ha paverkat hennes val av coping
strategi. Detta da Hatzenbuehler (2009) pavisar att ett resultat av minoritetsstressen &r kéanslor
av hoppldshet samt pessimism. Vidare kommer Hannas beréttelse att presenteras dar d&ven hon

uttrycker en form av hoppléshet.

Jag sa faktiskt ingenting behdvde inte for att jag kande att det var meningslost det var

en kéansla och att satta en 16n kan argumenteras for och emot pa manga olika plan. Sa

jag hade inte kunnat havda att det &r diskriminering men kénslan bestar, den blir inte
mindre stark for det.

-Hanna

Vid fraga hur Hanna hanterade den upplevda diskrimineringen avseende I6neskillnaden uppger

hon att hon inte uttryckte sig da hon kande en meningsldshet utifran att diskriminering avseende
I6neskillnader ar svar att argumentera for. Vidare beréattar Hanna att hon inte kunde havda att
det ar diskriminering men att kanslan inte blir mindre stark for det. Det gar att konstatera att
Hannas upplevelser har ett tydligt samband med studiens problemformulering. Utredningen
SOU 2006:79 problematiserar handlingsutrymmet for individuella bedémningar som resulterar
i ett storre spelutrymme for diskriminering, samt storre svarigheter att bendmna

diskrimineringen ndr den sker. Utredningen podngterar &ven att den utsatte skall ges
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tolkningsforetrade samt att analysen av problemet skall ske fran den utsattes egen erfarenhet.
Med denna utgangspunkt kan man bdorja arbeta emot den radande maktordningen som
forminskar individen utifran makthavarens premisser (SOU 2006:79).

Hannas beréttelse synliggdr hur hon inte ges tolkningsforetrade och att hon darmed inte kanner
att det ar nagon idé att namna nagot. Vidare tyder det aven pa att Hannas upplevelser av
problemet inte har tagits i beaktande, detta gor sig synligt nar Hanna forklarar att diskriminering
utifran loneskillnader gar att argumentera for, genom exempelvis budgetlaget. Det tyder pa att
Hannas problemformulering inte varit utgangspunkten i diskussionen om diskriminering, vilket

aven resulterar i hoppléshet och en passiv coping strategi.

Den passiva coping strategin gor sig synligt dd Hanna accepterade situationen sa som den ar
(Polanco-Roman, 2016). Inte enbart pa grund av diskrimineringens inverkan men éven pa grund
utav att hon som rasifierad kvinna saknar ett tolkningsforetrade nér hon uppger: Jag skulle inte
kunna hé&vda att det var diskriminering, men kénslan bestar”. Detta uppger Hanna i en situation
dar hon tydligt har diskriminerats pd grund av en markant skillnad avseende erbjudet
I6neansprak i jamforelse med hennes icke rasifierade klasskompisar. Detta tyder ytterligare pa
att rasifierade kvinnor har svart att satta ord pa diskrimineringen, att endast direkt, tydlig och
bevishar diskriminering anses vara en upplevelse av diskriminering, detta utifrdn vad som
hittills lyfts fram vid varje tema. Avslutningsvis pavisar respondenterna som skall presenteras
harnast liknande coping strategier da deras hantering resulterar i tarar namligen: Farhiy, Zahra

och Shames.

Jag har gratit och sedan gar jag vidare. Jag har lart mig sedan barndomen att man
behdver ga vidare med livet. Jag brukar ocksa tanka pa att jag ar lite priviligierad. Jag
ar inte morkhyad och jag ar inte heller beslgjad.

-Farhiya

Jag gor uppror, genom att saga ifrdn. Men jag grater alltid efterat och da intalar jag mig
sjalv barndomstrauman ”du ar stark Zahra, grata ar for de svaga” for egentligen hade
jag bara velat lagga mig ner och grata nar jag moter diskriminering, det ar sa utmattande.

-Zahra

Jag ar hogkanslig, vilket innebér att jag kan Overtanka vissa intryck. Diskriminering ar
en sadan som far min hjarna att ga i hogvarv. Jag blir oftast valdigt arg och frustrerad
och nér jag inte vet vart jag ska placera min ilska sa resulterar det i tarar. Men varje
géng, resulterar det dven i mer driv “vénta bara mentaliteten”.

-Shams

46



Farhiya beréattar hur hon grater for att sedan kunna ga vidare och har darmed ett passivt
forhallningssatt, hon forklarar aven hur hon férminskar sina kanslor genom att intala sig sjalv
att hon ar nagot priviligierad da hon varken & morkhyad eller bar sléja. Zahra berattar hur hon
gor uppror genom att saga ifran och forklarar hennes barndomstrauma, att grata ar for de svaga
vilket visar pa en aktiv copingstrategi men att hon egentligen vill ha ett passivt forhallningssatt
genom att lagga sig ner och grata som hon benamner det, nar hon maéter diskriminering. Shams
berattar hur hon ar hogkanslig och att situationer av diskriminering tar pa henne hart vilket
resulterar i tarar. Hon avslutar med att berétta att varje situation av diskriminering har resulterat
i mer driv eller vénta bara mentaliteten” som hon forklarar genom att tdnka “vénta bara, jag
ska visa er genom min framgang” vilket enligt Lazarus & Folkman (1984) tyder pd en
problembaserad coping strategi vilket handlar om att forandra orsaken till den 6kade stressnivan
(ibid).

Det gar darfor att konstatera att samtliga respondenter hanterar diskrimineringen genom att
uttrycka sina kanslor och i detta fall genom att grata. Bade Farhiya och Shams pavisar en passiv
coping strategi medan Zahra visar pa en aktiv coping strategi. En viktig poangtering som
analyserats &r att bade Farhiya och Shams har pavisat pa faktorer som egentligen star till grund
for en aktiv coping strategi. Faktorerna som tidigare har lyfts enligt Polanco-Roman (2016) ar
en stark etnisk identitet, individens etniska sociala natverk samt att individen uppbar en religios
tillnorighet (ibid). Trots att Farhiya och Shams uppbar dessa egenskaper forhaller de sig till ett
passivt forhallningssatt. Tidigare har det kostaterats att minoritetsstress kan ha ett inspel i att
dessa faktorer kan framkomma men att individen anda har ett passivt forhallningssatt. Utifran
Farhiyas och Shams berattelse gar det dven att konstatera att konsekvenserna av diskriminering
kan ha ett inspel i vilken coping strategi individen forhaller sig till. Detta da bade Farhiya och
Shams har uttryckt en konsekvens av diskrimineringen i form av psykisk ohéalsa. Svenska ESF
radet (2017) lyfter just detta, att konsekvensen av diskriminering resulterar i en destruktiv
inverkan pa den utsattes psykiska och fysiska halsa. Likt SOU 2006:79 som &ven lyfter att

konsekvensen av den strukturella diskrimineringen lamnar den utsatte med méarkbara spar.
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8.0 DISKUSSION

Studien @mnade att undersdka vad rasifierade kvinnor har for upplevelser av strukturell
diskrimineringen vid socialtjanstens rekryteringsprocess. Den strukturella och institutionella
diskrimineringen gjorde sig synlig genom det forsta temat. Flera slutsatser kunde konstateras
da fem av sex respondenter visade pa att de exponerats for bade direkt och indirekt
diskriminering inom rekryteringsprocessen. Den indirekta diskrimineringen har kunnat
konstateras vid undersokningen men har varit svar for respondenterna att konfrontera. Det
ligger darmed en stor vikt i att problemformuleringen kring exponeringen av diskriminering
skall utga ifran den utsattes egna upplevelser, samt att den utsatte bor ha tolkningsforetrade i
amnet (SOU 2006:79). Framst for att den utsatte skall kdnna en befogenhet till att konfrontera
direkt likaval indirekt diskriminering. Trots att diskrimineringslagen &r lagstadgad har denna
undersokning samt (Quillian et.al., 2019) konstaterat att diskrimineringen &r ett vanligt
forekommande fenomen for rasifierade kvinnor i Sverige (ibid). Undersokningen har &ven
kunnat pavisa att en medvetenhet kring att diskriminering &r olagligt, &r inte tillrackligt for att
bekampa den. Det gar dven att konstatera att det inte forekommer ett aktivt arbete att bekampa
den radande diskrimineringen, detta da FN under november 2022 riktade kritik gentemot

Sveriges arbete mot rasism och diskriminering (FN, 2022).

En annan aspekt som stod till grund for studien var att undersdka vad konsekvenserna &r av den
strukturella diskrimineringen som rasifierade kvinnor erfar vid rekryteringsprocessen inom
socialtjansten. Samtliga respondenter pavisande konsekvenser i form av psykisk ohalsa som
aven ar yrkesverksamma socialsekreterare. Deras centrala roll ligger i méanniskors lika varde,
att stddja utsatta manniskor, samt att forhindra samhéllets negativa krafter
(Nationalencyklopedin, 2009). En konstaterad motsagelsehet framtrader utifran social
arbetarens definition, i relation till den rasifierade socialarbetaren, som uppvisar konsekvenser
i form av psykisk ohélsa, till foljd av ojamlikheten hon exponeras for. Med detta sagt kunde
detta tema aterfinna ett samband med det intersektionella perspektivet. Detta utifran
maktstrukturen och de radande skillnadsmarkoérerna mellan icke rasifierade socialarbetare samt

rasifierade socialarbetare (Mattson, 2015).

Den slutliga aspekten som stod till grund for studien var att undersoka vilka copingstrategier
rasifierade kvinnor har for att bemota den strukturella diskrimineringen vid socialtjanstens
rekryteringsprocess. Samtliga respondenter visade pa en passiv copingstrategi varav tva som

uppvisade en kombination av en aktiv och en passiv copingstrategi. Samtliga respondenter som
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pavisar en passiv copingstrategi uppratthaller egentligen faktorer som star till grund for en aktiv
copingstrategi. Faktorerna enligt Polanco-Roman (2016) &r en stark etnisk identitet, individens
etniska sociala natverk samt att individen uppbér en religios tillhdrighet (ibid). En orsak till
detta &r att rasifierade kvinnor séllan ges tolkningsforetrade samt att problemformuleringen
sallan utgdr ifran deras egna erfarenheter. En annan orsak ar konsekvenserna av diskriminering
som tar form genom exempelvis minoritetsstress samt psykisk ohdlsa. Enligt Hatzenbuehler
(2009) presenteras det att en konstant exponering for minoritetsstress kan medfora kanslor av
hopploshet dar individen kanner att denne inte kan paverka sin egen situation, vilket dven ar en
riskfaktor for psykisk ohdlsa (ibid). Detta resulterar i en bendgenhet for ett passivt

forhallningssatt d&ven om individen i fraga uppvisar faktorer for ett aktivt forhallningssatt.

8.1 Forslag till framtida forskning

Det forekommer en uppsjé av forskning inom etnisk diskriminering i relation till
rekryteringsprocessen. Det saknas dock forskning kring just rekryteringsprocessen for
rasifierade kvinnliga socialsekreterare samt hur de hanterar diskrimineringen de exponeras for.
Forslag till framtida forskning &r darfor att undersdka diskrimineringen inom
rekryteringsprocessen gentemot rasifierade kvinnor vid en pagaende rekryteringsprocess inom
offentlig sektor. Ett annat forslag till framtida forskning &r att understka hur human resources
(HR) vid offentlig sektor kartlagger diskriminering inom rekryteringsprocessen gentemot

rasifierade kvinnor.
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11. 0 BILAGOR

11.1 Informationsbrevet som skickades ut pa sociala medier

Identifierar du dig som rasifierad kvinna och har ingatt i en rekryteringsprocess inom
socialtjansten? Se hit!

Mitt namn &r Solen och jag studerar just nu socionomprogrammet vid Géteborgs Universitet.
Jag skickar harmed ut detta da jag just nu skriver min kandidatuppsats om rasifierade kvinnors
upplevelser av strukturell diskriminering inom rekryteringsprocessen for socialtjansten.

Syftet med studien &r att fylla en lucka inom forskningen om rasifierade kvinnors upplevelser
av strukturell diskriminering inom rekryteringsprocessen for socialtjansten. Detta for att skapa
en Okad forstaelse for hur strukturell diskriminering kan ta form inom rekryteringsprocessen
samt vad konsekvenserna &r. Jag &mnar dven till att undersdka hur den rasifierade kvinnan
hanterar den upplevda diskrimineringen.

Den semistrukturerade intervjun som du férhoppningsvis kommer medverka vid ar en del av
undersdkningen for min studie. De personer som intervjun &r riktad mot ar rasifierade kvinnor
som ingatt inom en rekryteringsprocess for socialtjansten. Intervjun innefattar fragor kring dina
upplevelser som rasifierad kvinna inom rekryteringsprocessen for socialtjansten. Fragorna kan
skickas ut till dig innan intervjun utefter forfragan. Intervjun beréknas ta upp till 1 timme da vi
kommer beréra fyra fokusomraden namligen forforstaelse, rekryteringsprocessen,
diskrimineringen samt konsekvenserna och 6vriga kommentarer.

Att medverka ar helt frivilligt och alla svaren fran intervjun anonymiseras du kan aven vélja att
avsluta din medverkan under den pagaende intervjun eller senare. Den framtagna data kommer
enbart anvandas for studiens syfte och inspelning samt anteckningar kommer forstoras efter
godkand uppsats. Den féardigstallda studien kommer att publiceras och skickas ut till er utefter
forfragan. Da jag varnar om er anonymitet ber jag er att inte tagga nagon eller kommentera att
ni vill medverka. Skicka i stéllet i vag ett meddelande eller ett email.

Vid fragor kontakta mig gérna pa:
Solenali@hotmail.com
Email till min Handledare:

helena.johansson@socwork.gu.se
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11.2 Intervjuguide for deltagare

Forforstaelse

Hur gammal &r du?

Ar du fodd i Sverige och vart kommer du ursprungligen ifran?
Om du inte ar fodd har, hur lange har du bott i Sverige?

Har du nagon religionstillhérighet, i sa fall vilken?

Vart har du och din familj véxt upp? Landsbygd, forort etc.
Vad arbetar du med idag? Vilken sektor?

Hur fick du arbetet? Genom annons, nétverk etc.

Har du erfarenheter av att bli diskriminerad? Berétta.

Har din omgivning erfarenhet av diskriminering?

Rekryteringsprocessen

Har du fatt ett arbete genom nagon du kanner nagon gang? Hur manga ganger i sa fall?

Om du har ett utlandskt betingat for/efternamn, tror du att det paverkar bedémningen inom
rekryteringsprocessen?

Om du upplevt svarigheter inom rekryteringsprocessen, vad &r dina erfarenheter i sa fall?

Har du upplevt diskriminering inom en specifik sektor?

Diskrimineringen

Berdtta om dina upplevelser av diskriminering vid rekryteringsprocessen inom
myndighetsutdvning.

Om du varit yrkesverksam en langre period, hur var din forsta rekryteringsprocess i jamforelse
med din senaste?

Anser du att nyexaminerade rasifierade kvinnliga socionomer utsétts for diskriminering mer an
rasifierade kvinnor som varit yrkesverksamma?

Tror du att rekryteringsprocessen inom myndighetsutovning skiljer sig at fran andra sektorer?
Hur hanterade du den upplevda diskrimineringen?

Vad upplever du for brister inom rekryteringsprocessen for rasifierade kvinnor? Vad hade du
velat forandra?

Konsekvenser och évriga fragor

Vad tror du konsekvenserna ar utifran den upplevda diskrimineringen?

Kan du ge exempel pa specifika konsekvenser mojligtvis utifran din egen erfarenhet?
Vad tror du psykisk ohélsa har for inspel inom konsekvenserna?

Ké&nner du att du behéver kompromissa med din identitet for att passa in?

Ovriga kommentarer
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