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Forord

Léansstyrelsen i Stockholms 1dn samordnar regeringsuppdraget att, inom
ramen for den nationella planen mot rasism, liknande former av
fientlighet och hatbrott, utveckla lansstyrelsernas arbete mot rasism pa
arbetsmarknaden. I uppdraget ingar bland annat att 6ka kunskapen och
medvetenheten bland aktorer pé arbetsmarknaden om hur begriansande
normer verkar kring hudférg.

Tidigare forskning visar att strukturell diskriminering kopplat till hudfirg
forekommer pé arbetsmarknaden i Sverige'. Denna rapport visar pA HUR
rasism i arbetslivet sker och vilka olika mekanismer pa samhéllelig,
organisatorisk och individuell niva som skapar och vidmakthéller ojamlikhet
kopplat till hudfarg.

Kunskapen ir central for att aktrer pa olika nivaer, och med olika ansvars-
omraden, kan rikta och utforma sina insatser diar de motverkar dessa
mekanismer.

Rapporten har tagits fram inom ramen for en regional forstudie finansierad
av Europeiska Socialfonden. Parallellt med forskarnas studier har en
regional samverkansplattform med aktdrer frdn myndigheter, kommun,
region, samordningsférbund, fackférbund och civilsamhéllet f6ljt och
bidragit till genomforandet av kunskapsutvecklingen.

Var ambition med denna rapport &r att ge kunskap for att Stockholmsregionen,
med utgangspunkt i allas lika rittigheter och mojligheter, ska vara attraktiv att
leva, studera, arbeta och utveckla foretag i. For att né dit krévs ett strukturerat
och maélinriktat arbete av alla aktorer, som pa olika sitt paverkar
arbetsmarknaden, fran nationell till lokal niva.

Rapporten dr framtagen av institutionen for psykologi vid Lunds universitet.
Slutsatser och rekommendationer som presenteras i denna rapport ar
forskarnas egna.

Stockholm, september 2021
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Anna Conzen
Avdelningschef for héllbar tillvaxt
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Inledning

En paradox préglar den svenska arbetsmarknaden. Denna paradox bestar i
motsittningen mellan tva tydliga tendenser och sakforhallanden: A ena sidan
det forhéllande att vi lever i ett samhélle dar véldigt fa kallar sig rasister och
hévdar ndgot annat én att de ar for alla ménniskors lika vérde och att alla ska
ha samma mdjligheter att forverkliga sina drommar och férhoppningar. Ett
samhille dir de flesta stora organisationer har ”mangtfaldsplaner”,
“antidiskrimineringspolicys” och “jdmlikhetskommittéer”. Ett arbetsliv dér
merparten av arbetsgivarna sdger sig arbeta pa ett satt som inkluderar
personer med olika bakgrund, och dér individuella variationer i ambitioner,
vilka kvalifikationer och erfarenheter en har och hur mycket en anstranger
sig ska vara det som avgdr hur lingt en nir. A andra sidan, det &n mer
patagliga faktumet att hela det svenska samhéllet — och inte minst d&
arbetsmarknaden — préglas av ojdmlikheter och pétagliga skillnader baserade
pa “ras”, hudfarg eller etnicitet. En arbetsmarknad dér studie efter studie och
kunskapssammanstillning efter kunskapssammanstéllning under de senaste
decennierna visat att personer som inte uppfattas som vita” har hogre
arbetsloshet, l4gre 16ner, ar tydligt underrepresenterade pa ledande
befattningar, och i visentligt storre utstrickning utsétts for trakasserier och
negativ sarbehandling.

Det dr med ovanstdende paradox som bakgrund som denna rapport ska
forstas och lasas. Ambitionen med rapporten dr inte att faststilla om det sker
diskriminering eller hur stora effekterna av diskriminering &r for olika
grupper pa arbetsmarknaden. Syftet med foreliggande rapport dr i stéllet att
forsoka ge en sammanhingande och forskningsbaserad bild av Aur
ojamlikheter och skillnader relaterade till etnicitet/hudfarg eller “ras”
uppkommer — det vill sidga utoka var forstaelse for vilka processer och
mekanismer som kan hjilpa oss att forsta och forklara hur sé dramatiska och
stabila monster av ojdmlikhet kan forekomma i ett arbetsliv dér s manga tar
avstand fran “rasism”, ’diskriminering” och ”fraimlingsfientlighet”.

En utgangspunkt i detta arbete har varit att anldgga ett perspektiv pa dessa
frigor som flyttar fokus fran en diskussion om “rasism” priglad av en
strdvan att avgdra vem som &r “rasist” eller inte, ddr den dominerande bilden
i samhéllet ar att “rasism” &r ndgot ont eller omoraliskt” och dir det ar
”gott” eller "moraliskt” att vara “icke-rasist”. Trots de former av vixande
och alltmer politiskt inflytelserik explicit rasism vi sett véixa fram under de
senaste aren, menar vi ndmligen att detta &r en diskussion som tenderar att
fora oss bort fran en djupare forstdelse av hur ojdmlikheter uppkommer och
reproduceras. I stillet menar vi att utgdngspunkten i diskussionerna péa dessa
omraden behdver vara insikten om att samhéllet idag — och atminstone under
de senaste 500 dren — pa manga sétt byggts upp pa grundval av materiella
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och ekonomiska forhallanden dér ras”, “etnicitet” eller ”hudfarg” varit och
ar barande delar i hur status, resurser och makt férdelas — vi lever med andra
ord i ett rasifierat socialt system. I ett sddant system blir alla aktorer

paverkade och fargade (i bade symbolisk och konkret bemarkelse) av den
roll de har och de erfarenheter de gor inom systemet. Detta betyder inte att
alla ”vita” eller ”svenskar” dr “rasister” — utan snarare att alla aktorer 1 ett
sddant system paverkas av de samhallsforhallanden och relationer som
préglar systemet och strukturerar deras vardagliga erfarenheter. Ur detta
perspektiv ér alltsa alla i samhillet medaktorer i ett rasifierat socialt samspel
och kommer att vara bérare av forestdllningar, emotioner, dsikter och idéer
som formas i interaktion med de sociala, ekonomiska och politiska ramar
som omgéardar dem — pa samma sétt som véra handlingar sker i en rasifierad
kontext som de samtidigt 4r bade formade av och &r med och formar. Utifran
detta synsatt blir det darfor mindre viktigt att forsoka hitta en skarp gréins-
linje mellan “rasister” och “’icke-rasister” som vi kan anvénda for att
klassificera enskilda personer eller deras handlingar. Det avgorande blir i
stéllet att analysera hur idéer, handlingar, och organisatoriska praktiker
forhéller sig till etablerade sociala monster av ojamlikhet baserade pa
etnicitet/hudfarg och vilken funktion de har i relation till dessa monster och
strukturer. Ur detta perspektiv blir alltsd konsekvenserna i relation till de
etablerade ojamlikheterna — huruvida de vidmakthélls och reproduceras eller
ifragasétts och fordndras — mer betydelsefulla dn de uttryckta avsikterna. De

som erhéller fordelar och foretrdden i ett sidant system — det vill sdga de
som uppfattas som “vita” eller ”svenskar” - kommer darfor i storre utstriack-
ning tendera att vara involverade i och bérare av forestéllningar, asikter,
beteenden och praktiker som vidmakthaller och reproducerar systemet,
oavsett om de hyser — eller anser sig hysa — "rasistiska” asikter och
vérderingar i traditionell bemirkelse eller inte.

Mot ovanstdende bakgrund har den aktuella rapporten anlagt en bred ansats
for att forsta hur ojamlikheter baserade pa etnicitet/hudfarg uppkommer och
reproduceras i arbetslivet. Vi har inte enbart begrénsat oss till praktiker som
skulle definieras som “rasistiska” eller ”diskriminerande” i traditionell
bemarkelse — som till exempel att kandidater till en tjanst viljs bort pa grund
av sin hudférg eller olika former av arbetsplatsdiskriminering — utan har
ocksé inkluderat andra typer av monster, beteenden och praktiker som fér
som indirekt eller direkt konsekvens att etablerade ojamlikheter vidmakthalls
och aterskapas. Det kan exempelvis rora sig om hur sociala relationer pa
arbetsplatser ser ut, vad som ses som viktigt for att bli erbjuden en befordran
eller genom vilka kanaler en tjénst eller befattning tillsétts. Vi vill ocksa
poéngtera att fokus i rapporten &r att presentera en sammanhéngande forsta-
else for hur arbetsmarknadens ojamlikheter i relation till etnicitet/hudférg
kan forstas och forklaras. Detta fokus har medfort att vi inte valt att studera,
beskriva eller undersoka allt det motstand och alla de forsok till foréndring
av dessa ojdmlika monster som sa manga ar engagerade birare av — inte for



att vi onskar osynliggora dem eller for att de inte ar betydelsefulla, utan for
att de inte faller inom de ramar som definieras av rapportens syfte och fokus.

En annan avgransning vi gjort i rapporten ar att vi latit fokus tydligt ligga pa
ojamlikheter baserade pa just etnicitet/hudfarg. Trots detta dr det viktigt att
beakta att sociala relationer och forhéllanden relaterade till etnicitet/hudférg
sjalvfallet inte kan forstas som fristdende fran andra samhaélleliga
maktrelationer, som exempelvis kon och klass. I flera delar av rapporten
lyfter vi darfor fram hur en forstaelse av etnicitet/hudférg interagerar dven
med dessa strukturer och relationer. Samtidigt har vi av utrymmesskaél inte
kunnat genomfora alla analyser i rapporten uppdelat pa samtliga dessa
kategorier, utan givet rapportens syfte och fokus har vi som sagt konsekvent
latit etnicitet/hudférg sté i forgrunden for analys och diskussion.

Rapporten bestar av ett antal olika delar. I den forsta delen definieras och
diskuteras en del av de begrepp som ér avgorande for rapporten, som
exempelvis “ras”, “etnicitet”, “hudfarg” och “diskriminering”. Dérefter
foljer rapportens fyra delstudier: Den forsta delstudien utgors av en oversikt
och sammanstillning av internationell och svensk forskning inriktad pa att
forsta hur diskriminering, skillnader och ojdmlika villkor baserade pa
etnicitet/hudfarg uppkommer pa arbetsmarknaden och pé arbetsplatser. Den
andra delstudien utgdrs av en enkdtundersokning med néra 3 000 svarande
frén en rad olika arbetsplatser och arbetsmarknadssektorer over hela Sverige.
I enkéten undersoks bland annat hur olika former av diskriminering, negativ
sdarbehandling och ojamlikheter i arbetsmarknadsutfall baserat pa
etnicitet/hudfarg samvarierar med hur arbetsplatserna arbetar med
rekryteringar samt den interna organisationsstrukturen. I enkétstudien
undersoks ocksa ett antal aspekter relaterade till diskriminering och
skillnader baserade pa etnicitet/hudfiarg som inte undersokts systematiskt i
Sverige tidigare, exempelvis skillnader i psykosocialt stod, mentorsstdd,
trivsel och uppsdgningsavsikter och hur dessa faktorer dr relaterade till
skillnader i karridrutveckling och erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering.
I den tredje delstudien analyseras statistik erhéllen fran SCBs
Arbetskraftsundersokningar for att undersoka eventuella systematiska
skillnader mellan inrikes och utrikes fodda avseende hur rekryteringar gar
till och genom vilka kanaler rekryteringarna sker. Den fjarde och sista
delstudien utgors av en kvalitativ studie utifrén en serie fokusgruppsamtal
med chefer/arbetsledare, fackforeningsrepresentanter och medlemmar i
relevanta intresseorganisationer kring deras erfarenheter av hur
diskriminering och sdrbehandling baserat pa etnicitet/hudfarg sker pa
svenska arbetsplatser. Genom att pé detta sitt med hjélp av olika
metodologiska ansatser undersoka och belysa processer relaterade till hur
ojamlikheter baserade pa etnicitet/hudfarg uppkommer och vidmakthalls pa
arbetsmarknaden, syftar rapporten till att ge en bred och valid bild av de
studerade processerna.

En forutséttning for att arbetet med rapporten har kunnat genomforas ér det
viktiga regeringsuppdrag “Rasism i arbetslivet” som Lénsstyrelsen



Stockholm samordnar. [ uppdraget ingér bland annat att 6ka kunskapen och
medvetenheten bland aktorer pa arbetsmarknaden om hur begrénsande
normer verkar kring hudfarg. Vi ér glada 6ver att genom arbetet med denna
rapport ha fatt bidra med kunskap for det fortsatta arbetet. Vidare vill vi
tacka alla de organisationer som samverkat i projektet och som varit
avgorande for att vi lyckats na ut sa brett i vara datainsamlingar som vi gjort.
Slutligen vill vi framhalla att det aktuella projektet inte kunnat genomforas
utan stod frdn Europeiska Socialfonden. De malteman som Europeiska
Socialfonden formulerat i relation till den aktuella utlysningen: ekonomisk
utsatthet, etablering pé arbetsmarknaden, instabil stéllning pa arbets-
marknaden och stabil stéllning p& arbetsmarknaden, aktualiseras och berdrs
samtliga i allra hogsta grad av den forskning och de resultat som presenteras
i den aktuella rapporten. Och vér 6dmjuka férhoppning 4r att den dessutom
ska kunna fungera som en resurs for alla som vill verka for en fordndring av
samhdllets rasifierade ojamlikheter och for ett mer jadmlikt samhille.

Lund, september 2021

Martin Wolgast och Sima Nourali Wolgast
Lunds universitet, Institutionen for psykologi.
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Sammanfattning

Denna rapport har tagits fram pa uppdrag av Lénsstyrelsen Stockholm och
syftar till att presentera en bred och sammanhéngande bild av hur de tydliga
ojamlikheter baserade pa etnicitet/hudfirg som vi kan observera pa den
svenska arbetsmarknaden kan forstds och forklaras. Rapporten syftar alltsé
inte till att utreda om diskriminering féorekommer eller hur utbredda olika
former av sérbehandling pa basis av etnicitet’/hudfarg &r, utan fokuserar i
stéllet pa hur och genom vilka processer rasifierade skillnader pa
arbetsmarknaden uppkommer och reproduceras.

For att uppna detta syfte anldggs i rapporten ett brett perspektiv pa dessa
fragor och sammanlagt presenteras resultaten fran fyra olika delstudier.
Dessa sammanfattas nedan, men med tanke pé det stora antal teman och
delomraden som berérs i de olika delstudierna vill vi poéngtera att samman-
fattningarna inte ger en heltickande bild av alla berérda omraden och
analyser, varfor vi starkt rekommenderar att en ldser rapporten i sin helhet.

Delstudie 1: Sammanstallning av internationell och
svensk forskning

Rapportens forsta delstudie utgors av en sammanstéllning av internationell
och svensk forskning som har baring pa fragan om hur ojdmlikheter baserade
pa etnicitet/hudfirg pé arbetsmarknaden kan forstas och forklaras.
Forskningssammanstillningen ar strukturerad kring tre olika nivaer for
forstéelse och analys:

Pé individuell nivd fokuseras processer inom och mellan individer som kan
forklara och utoka var forstéelse for hur rasifierade skillnader uppkommer
och vidmakthélls. Hir sammanstélls resultaten av en stor mangd social-
psykologisk forskning som under de senaste decennierna har fokuserat pa
omrdden som hur vi konstruerar gruppidentiteter och stereotyper av andra
ménniskor, samt hur dessa stereotyper uttrycks i beteenden och handlingar.

I korthet visar denna forskning att vi har en tydlig tendens att bilda saval
explicita som implicita stereotyper om grupper baserade pd kénnetecken som
vi associerar med “ras”, till exempel hudfarg och andra synliga drag, samt att
etablerade stereotyper tenderar att fungera som sjalvforstarkande system
genom att de dr styrande for hur vi uppfattar och tolkar det som sker i sociala
interaktioner och moten. Vidare visar forskningen pa tydliga samband
mellan sddana stereotyper och beteenden och praktiker som beféster och
reproducerar de rasifierade ojamlikheter som préiglar olika samhéllsomréden.
Inte minst dr detta av relevans for forstaelsen av skillnader i forutséttningar
och utfall mellan olika grupper pa den samtida arbetsmarknaden, dér stereo-
typer om olika grupper kan {2 patagliga effekter i relation till exempelvis
beslut om rekrytering och tillsdttningar. Vidare framtrader ocksa i tillganglig
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forskning en bild av rasistiska beteenden och interpersonell diskriminering
som nagot langt mer komplext dn den traditionella bilden av 6ppen och
”grov” rasism. Diskriminering och negativ sérbehandling pa basis av
forestédllningar om etnicitet/hudfarg kan ta sig en rad olika uttryck — fran
explicita former av “traditionell rasism” till mer subtila former och s&
kallade mikroaggressioner. Aven de subtila formerna av rasism far dock
tydligt negativa konsekvenser for dem som utsitts for dem och ar ddrmed
centrala for forstaelsen av hur rasifierade ojamlikheter pa arbetsplatser och
pa arbetsmarknaden uppkommer och reproduceras. Vidare sammanfattar vi i
denna del forskning kring hur ojamlikheter baserade pa etnicitet/hudfirg
forsvaras och legitimeras av dem som drar fordel av dem, vilket &r
ytterligare en central forklaring till att de vidmakthalls.

Paé institutionell niva fokuserar rapporten pa forskning som forsoker forsta
och identifiera organisatoriska processer och praktiker som bidrar till
uppkomst och vidmakthéllande av ojamlikheter pa basis av etnicitet/hudférg.
Har sammanfattas forskning som visar att sddana processer forekommer och
verkar i relation till en rad olika aspekter av central betydelse for en
organisations funktionssitt och for dem som arbetar inom organisationen.

I denna del av forskningsoversikten redogors exempelvis for forskning kring
hur diskriminering av personer som uppfattas som “icke-vita” — och i
motsvarande grad da ocksa gynnande av personer som uppfattas som “vita”
— sker i relation till rekrytering och urval, dér det finns beldgg for bade direkt
diskriminering mot bakgrund av negativa forestillningar och stereotyper,
men ockséd for mer komplicerade processer som till exempel att
chefer/rekryterare har en preferens for sokande som de kénner igen sig i, kan
identifiera sig med eller uppfattar som latta att ha att gora med — vilket
tenderar att skapa likhetsattraherande processer dér etablerade monster och
strukturer reproduceras. Liknande mekanismer har ocksé identifierats som
viktiga exempelvis for beslut rorande befordran eller andra tillséttningar av
interna uppdrag som dr forknippade med okat ansvar, makt och hogre 16ner.
I relation till karridirmdjligheter har dven skillnader i tillging till socialt stod
och mentorsstod samt i vilken grad en trivs och kédnner en positiv anknytning
till sin arbetsplats, identifierats som ytterligare bidragande orsaker till de
skillnader mellan grupper baserade pa etnicitet/hudfdrg som kan observeras
pa arbetsmarknaden. Darutdver sammanstélls forskning kring olika former
av institutionellt motstand mot atgarder som syftar till att aktivt motverka
diskriminering och bryta med etablerade monster pa arbetsplatser och i
organisationer, som éven det dr processer av stor relevans for forstielsen av
hur ojamlika villkor aterskapas.

Avslutningsvis fokuseras pé samhdllsnivd olika strukturella processer som &r
av central betydelse for hur rasifierade skillnader i arbetsmarknadsutfall kan
forstés och forklaras. Hir ssmmanfattar vi forskning kring hur arbets-
marknadens segmentering bade kan forstas som en effekt av rasifierade
processer, men att de tydliga skillnader som préglar — och lédnge har praglat —
arbetsmarknaden ocksa &r en viktig orsak till att dessa ojamlikheter
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reproduceras och vidmakthalls. Utifrdén samma perspektiv berdrs forskning
kring den tilltagande skolsegregation, boendesegregation och vixande
ekonomiska ojamlikhet priaglat samhéllsutvecklingen under de senaste
decennierna, och som samtliga &r av avgorande betydelse for att forsta de
skillnader vi kan observera 1 arbetslivet mellan grupper baserade pa
etnicitet/hudférg. I denna sista del sammanfattar vi &ven forskning kring en
rad systembevarande ideologier samt dessa ideologiers roll for att legitimera
och vidmakthalla rasifierade ojimlikheter. Har ror det sig om sa kallad
firgblind rasism, som kortfattat kinnetecknas av forestéllningen att rasism”
och diskriminering inte ldngre ar ett problem och att aktiva atgérder for att
utjdmna skillnader dirfor inte behdvs utan tvirtom blir oréttvisa mot "vita”,
idéer om meritokrati, det vill sdga forestdllningar om att individuella
skillnader 1 exempelvis ambition, utbildning och kompetens &r det som avgor
hur stor framgéng en har pa arbetsmarknaden, samt hierarkiska diskurser om
"vi” och “dem”, som anvidnds som samlingsnamn for en rad olika uttrycks-
former som sammantaget skapar en bild dér det ’svenska” gors till nagot
som é&r skilt fran, battre 4n — och mer eller mindre oatkomligt f6r — personer
som rasifieras som tydligt ’icke-vita”.

Delstudie 2: Enkatstudie om rasifierande processer

i arbetslivet

Rapportens andra delstudie dr en enkdtundersokning som syftar till att
fordjupa var forstielse for processer som bidrar till skillnader mellan grupper
baserade pa etnicitet/hudfarg pa den svenska arbetsmarknaden.
Undersokningen syftar ocksa till att studera en del av de processer och
faktorer som identifierades i forskningsoversikten, for att ge en bild av hur
dessa kan komma till uttryck i det samtida svenska arbetslivet.
Undersokningen besvarades av néra 3 000 personer med en god spridning i
relation till faktorer s& som kon, etnicitet/hudférg, alder, arbetsmarknads-
sektor, inkomst- och utbildningsniva.

Delstudien undersdker en bred uppsittning variabler och aspekter, vilket
medfor att en tdmligen stor méngd resultat presenteras i rapporten. For att ge
en Oversiktlig sammanfattning av ndgra huvuddrag i resultaten kan foljande
namnas:

= Erfarenheter hos chefer/arbetsledare av att den egna organisationen
diskriminerar i samband med rekrytering och urval ar vanligare i
organisationer som undviker att prata om och arbeta med diskriminering
och likabehandlingsfragor, litar mer pa meriter fran Sverige, Vésteuropa
eller Nordamerika &n frén andra delar av varlden, litar mer pa
information om sdkanden som erhalls fran privata och professionella
nétverk &n pa formella meriter och ansokningshandlingar, rekryterar
genom att organisationen aktivt kontaktar personer de vill anstélla, samt
betonar social kompetens och att ”passa in” i samband med rekrytering
och urval.
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Personer som rasifieras som vita har i hogre grad tillgang till mentors-
relationer och stdd fran mer erfarna kollegor i sin karridrutveckling dn
personer som rasifieras som icke-vita. Samma sak giller tillgéngen till
psykosocialt stod, det vill séga i vilken utstrackning en upplever sig ha
stottande och inkluderande relationer till ens arbetskamrater.

Personer som rasifieras som vita tenderar att erhalla fler befordringar i
organisationer dér den interna tillsattningen av ledningsuppdrag sker via
handplockning av ansvarig chef och dir samhdrighet och att fungera bra
pa ett personligt plan med 6vriga personer i ledningen betonas. For
personer som rasifieras som icke-vita dr dessa variabler i stéllet
relaterade till ett farre antal erhallna befordringar, medan en procedur
for interna tillsittningar som kadnnetecknas av en 6ppen process med
tydliga kriterier for meritvérdering i relation till uppdraget samvarierar
med fler erhéllna befordringar for icke-vita.

Personer som rasifieras som icke-vita trivs simre pa sina arbetsplatser
och uttrycker i visentligt hogre grad avsikter att sdga upp sig, dn
personer som rasifieras som vita. Hos personer som rasifieras som icke-
vita finns det dessutom tydliga samband mellan trivsel, uppsdgnings-
avsikter och erfarenheter av olika former av arbetsplatsdiskriminering
pé grund av etnicitet/hudfirg.

Hierarkiska och centraliserade organisationsstrukturer samvarierar med
samre karridrutveckling och arbetsplatstrivsel hos personer som
rasifieras som icke-vita, medan det omvénda tycks vara fallet for mer
demokratiska organisationsstrukturer dér arbetet sker i mer jimlika och
foranderliga arbetsgrupper.

Personer som rasifieras som vita har i genomsnitt hdgre podng pa en
skala som maéter fargblind rasism dn icke-vita, och hogre nivéer av
fargblind rasism samvarierar med hdgre nivéer av tilltro till att
framgang — bade i samhéllet och i den egna organisationen — avgors av
individuella kvalitéer s som ambition, hart arbete och kompetens.

Det dr vanligt att personer som rasifieras som icke-vita och som lyfter
fragor eller patalar missforhallanden och oréttvisor relaterade till
etnicitet/hudférg pa sin arbetsplats, mdts av negativa motreaktioner fran
sina vita arbetskamrater. En liknande bild framtréder i svaren fran
chefer/arbetsledare dir en stor andel — i synnerhet av de icke-vita
cheferna/arbetsledarna — anger att det finns ett motstand i den egna
organisationen mot att arbeta med likabehandlingsfragor och
utjdmnande atgarder eftersom “vita svenskar” da kdnner sig anklagade,
skuldbelagda och oréttvist behandlade.
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Delstudie 3: Analys av rekryteringsstatistik fran
Statistiska centralbyran

Den tredje delstudien utgors av en analys av rekryteringsstatistik som
bestilldes fran Statistiska centralbyrans Arbetskraftsundersékningar
avseende perioden 2015-2020 fordelat pa inrikes och utrikes fodda.

Resultaten visar att utrikes fodda i storre utstrickning rekryteras via
direktrekryteringar (det vill sdga rekryteringar direkt av arbetsgivaren till en
tjénst utan utlysningsperiod), vilket dr en rekryteringsform som huvud-
sakligen anvinds for tidsbegrinsade anstillningar, medan inrikes fodda &r
overrepresenterade framfor allt vid anbudsrekryteringar (det vill sdga
rekryteringar dér arbetsgivaren aktivt kontaktar nagon de vill anstélla) och
internrekryteringar. Dérutover visar analyserna att utrikes fodda i signifikant
hogre utstrackning rekryteras till tidsbegriansade anstéllningar, oavsett
rekryteringsform.

Dessutom visar analyserna att en stor andel (75 procent) av rekryteringarna
sker genom kanaler dér forskning indikerar att risken for diskriminering och
sdarbehandling pa basis av hudfarg/etnicitet dr extra stor. Det ror sig exempel-
vis om nétverksrekryteringar, dér skillnader i kontaktnit och socialt kapital
far stort inflytande pa mojligheten att erhélla olika tjénster; rekrytering
genom att arbetsgivaren handplockar en kandidat till tjansten, dér arbets-
givarens nitverk, preferenser och vem denne ’gillar” 16per uppenbar risk att
viga tungt; samt rekrytering genom att arbetssokanden aktivt kontaktar
arbetsgivaren, vilket dven det &r en rekryteringsform dér saklig jamforelse
och virdering av olika kandidater i relation till faktiska arbetskvalifikationer
forsvaras.

Delstudie 4: Tematisk analys av samtal i fokusgrupper
Den fjirde delstudien utgdrs av en tematisk analys av samtal kring
diskriminering och vita privilegier i arbetslivet som holls i tre olika typer av
fokusgrupper: chefer/arbetsledare, fackforeningsrepresentanter samt med-
lemmar i olika intresseforeningar kopplat till frigor som ror diskriminering
och rasifierade villkor i Sverige. Sammanlagt medverkande 26 personer i
studien.

I fokusgrupperna aterkommer, exemplifieras och levandegors flera av de
omraden och aspekter som diskuterats i rapportens 6vriga delar. I samtliga
fokusgrupper framkommer exempelvis hur centrala relationer, nitverk och
att kdnna igen sig i andra dr som mekanismer for att dterskapa etablerade
monster och hierarkier baserade pa etnicitet/hudfirg pa arbetsplatser och i
organisationer — bade i processer relaterade till rekrytering och i relation till
interna tillsdttningar och befordringar. Darutdver framkommer i fokus-
grupperna tydliga exempel pa hur mycket av den diskriminering och
negativa sarbehandling som sker i det samtida arbetslivet sker i subtil form
och dr klatt i ett “fargblint” sprakbruk med fokus pd egenskaper som “’social
kompetens” och ’svensk ledarskapsstil”, samt pa sprakets centrala roll som
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sarskiljande mekanism och som en faktor en kan hinvisa till for att motivera
att icke-vita kandidater exkluderas.

Vidare framkommer i samtliga fokusgrupper gemensamma erfarenheter av
hur starka motstdnd och motreaktioner fran vita svenskar” formeras nér
frdgor om diskriminering och jaimlikhet lyfts, eller aktiva atgérder for att
utjamna skillnader baserade pa etnicitet/hudféarg foreslas. Dessa mot-
reaktioner aterspeglar de processer relaterade till systemforsvarande
ideologier, institutionellt motstdnd och vita motreaktioner som diskuteras i
rapportens ovriga delar, vilket forstarker bilden av hur betydelsefulla sadana
reaktioner dr for att forstd hur vita privilegier och rasifierade ojdmlikheter i
arbetslivet reproduceras.

Rekommendationer

Mot bakgrund av de resultat som framkommit i de genomforda studierna
avslutas rapporten med en sammanfattande diskussion och ett antal
rekommendationer, bland annat:

= De utokade skyldigheter som diskrimineringslagen (2008:567)
foreskriver arbetsgivare nir det kommer till kon avseende exempelvis
att &terkommande och systematiskt kartligga och dtgéirda l6ne-
skillnader, samt att frdmja en jamn fordelning inom olika typer av
arbeten och pé ledande positioner, bor utokas till att &ven omfatta
diskrimineringsgrunden “nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller
annat likande forhallande”.

= Tillsynen av att arbetsgivare verkligen bedriver det aktiva atgérdsarbete
som diskrimineringslagen aldgger dem nér det géller att forebygga
diskriminering och sdrbehandling bor utdkas, samtidigt som sanktions-
mojligheterna mot arbetsgivare som inte foljer lagen i dessa avseenden
behover skirpas. Har dr var forhoppning att det utredningsarbete som
just nu pagar (Dir. 2018:99), kommer att leda till lagstiftning och
myndighetsdirektiv som tar tydliga steg i denna riktning.

»  Arbetsgivare, fackforeningar, intresseorganisationer och anstéllda
behdver aktivt driva, utbilda kring och arbeta med fragor rérande
diskriminering och likabehandling i arbetslivet och pa enskilda
arbetsplatser.

= For att motverka arbetsmarknadens rasifierade ojdmlikheter kridvs dven
bredare insatser som exempelvis dtgirder for att minska boende- och
skolsegregation, en politik som verkligen sékerstéller att skollagens
(2010:800) foreskrifter om en likvardig och kompensatorisk skola har
mojlighet att realiseras, samt en generell ekonomisk politik som bryter
de senaste decenniernas trend av 6kande ekonomisk ojédmlikhet och i
stéllet utjamnar skillnader i livsvillkor och forutsittningar.

= Fortsatt forskning behdvs for att klarldgga hur rasifierade ojimlikheter
uppkommer och reproduceras. Dessutom krivs forskning kring vilka
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atgérder och interventioner pa olika nivaer som &r verksamma for att
motverka och utjdmna sddana skillnader.

Arbetet med att kartldgga och forsta rasifierade ojdmlikheter pa den
svenska arbetsmarknaden forsvéras av att “etnicitet”, “hudfarg” eller
’ras” inte systematiskt anvénds som kategorier i olika former av
offentlig statistik. Var rekommendation &r att direktiv och praxis pa
detta omréde @ndras sd att den offentliga statistiken samlas in och
redovisas pa ett sitt som sa bra som mojligt aterspeglar den sociala
realitet som ras” tyvarr utgor i dagens Sverige.
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”Ras”, hudfarg, etnicitet och
rasifiering

En viktig initial fragestillning for att kunna analysera processer relaterade
till diskriminering pa basis av hudfarg, etnicitet eller “ras” ar vilka begrepp
som pa bésta sétt hjdlper oss att synliggdra och forstd de fenomen vi vill
undersoka och fordndra, samt hur dessa begrepp ska definieras och tolkas.
Detta &r langt ifrén enkelt, och en fullstaindig genomgang av litteraturen och
diskussionen pa detta omrade, inklusive de olika begreppens historiska och
sociala rotter gar bortom vad som dr mojligt att inkludera i denna rapport.
Icke desto mindre krdvs en sammanfattning av hur de centrala begreppen pa
omradet forstas och anvinds for att de fortsatta resonemangen och resultaten
ska vara begripliga och mdjliga att placera in i en samhéllelig, vetenskaplig
och politisk kontext.

En central utmaning i detta sammanhang &r att vi, nir vi anvinder ett visst
begrepp, gor mer &n att bara anvénda ett ord: vi antyder mer eller mindre
explicit hur den verklighet vi vill beskriva ar konstituerad och vad som ar
centralt att fokusera pd. Dérigenom kan vi ocksa bidra till att skapa och
aterskapa de fenomen och processer vi onskar forsta och fordndra. Pa ett filt
som under drhundraden har kénnetecknats av ideologiska diskurser om over-
och underldgsenhet forankrade i materiella forhallanden priaglade av exprop-
riering, exkludering och exploatering, d4r denna utmaning extra pataglig.
Samtidigt som vi behdver anvinda begrepp for att effektivt kommunicera
kring sociala processer relaterade till rasism och diskriminering, ar det darfor
viktigt att vara medveten om att det finns ett antal risker eller nackdelar
forknippade med de begrepp som vi vanligen anvéander péa detta omrade, till
exempel:

29 9

- Associationer till rasism och rasbiologi. Ord som ’ras”, ”svart”,
?vit” etcetera knyter tydligt an till den langa tradition av ideologisk,
vetenskaplig och statlig rasism som priglat det vésterlandska
samhadllet och den globala maktordningen under flera hundra ar. Den
traditionella forstéelsen av “ras ” i detta sammanhang &r att
begreppet beskriver grupper av ménniskor som skiljer sig at ur ett
biologiskt perspektiv med avseende pa nedédrvda egenskaper
relaterade till utseendemassiga faktorer som hudfirg, harfarg och
ansiktsdrag, men ocksé i relation till andra egenskaper som
exempelvis intelligens, personlighet och moralitet (se till exempel
Montagu, 1972). Efter andra vérldskriget och de rasistiskt
motiverade massmorden som begicks 1 Europa och 1 europeiska
kolonier borjade en rorelse véxa sig allt starkare (se till exempel
UNESCO, 1950) som menade att begreppet “’ras” saknade stod i
biologisk forskning och borde erséttas med andra begrepp. Denna
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argumentation motiveras saledes bade av ett avstdndstagande fran
historiska overgrepp och oforritter och av det faktum att “ras” som
biologiskt begrepp saknar validitet i relation till ménniskor (Cavalli-
Sforza, 2000). Argumentationen har sedan 1990-talet fatt stort
genomslag i svensk lagstiftning efter det att riksdagen 1998
beslutade att rasbegreppet skulle utmoénstras ur svensk lagstiftning,
da en menade att det saknade vetenskaplig grund och riskerade att
underbldsa fordomar (Riksdagsskrivelse 1997/98:185). Steg for steg
har ordet ras” i lagtexter och forfattningar darefter ersatts med
formuleringar som exempelvis “etnisk tillhorighet, nationellt eller
etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande forhéllande”
(Diskrimineringslag [2008:567]).

Sdrskiljande: skenbar inomgruppshomogenitet och éverdrivna
mellangruppsskillnader. Samtliga begrepp som anvénds for att
kategorisera ménniskor i grupper riskerar att forstéirka en forstaelse
av dessa grupper som inbordes homogena och med betydelsefulla
skillnader mellan grupperna. Begrepp som “invandrare”, ’svensk”,
“utlandsk”, men ocksé etnisk tillhorighet” och ras”, ar tydliga
exempel pa begrepp som riskerar att fa oss att underskatta den stora
variation som finns inom de grupper som asyftas och dverskatta
eventuella skillnader mellan grupperna. En sddan begreppsapparat
fungerar ddrmed ocksa sérskiljande, det vill sdga den anvinds for att
skapa en atskillnad mellan “0ss” och ”dem” som riskerar att bidra
till skapandet och vidmakthallandet av gruppbaserade hierarkier
(Wetherell & Potter, 1992).

Essentialism. Pa liknande sitt som manga av de begrepp som
anvénds for att bendmna olika grupper bidrar till sérskiljande
fungerar de ofta essentialistiskt, med vilket avses att de far oss att
tdnka pa gruppidentiteterna som ndgot som grundar sig pa och
aterspeglar stabila och fixerade egenskaper som dr inneboende i
respektive grupp (Haslam et al., 2000). Begrepp som “etnisk
tillhorighet”, bidrar exempelvis till en forstielse av den andre” som
nagon som kulturellt skiljer sig frdn ”o0ss” och dir denna etnicitet dr
nagot en "tillhor”, det vill sdga négot stabilt och fixerat. Begreppet
“invandrare” bér pad samma problematik, dér sjdlva granskorsandet
gors till ndgot stabilt som definierar individen under hela sitt liv i
Sverige, men som dven fors dver till barn och barnbarn (med hjilp
av begreppen andra- och tredjegenerationsinvandrare). Som en f6ljd
av att gruppens inneboende egenskaper (till exempel “etnicitet”)
framhalls som avgorande for gruppidentitet osynliggor essentialis-
men de dynamiska och forédnderliga sociala processer som formar
vara uppfattningar av och om grupper, och tillskriver individer
specifika egenskaper beroende pé vilken grupptillhorighet vi
tillskriver dem. Darmed riskerar essentialistiska begrepp som till
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exempel “etnicitet” att gora det mojligt att kategorisera méanniskor
utifran deras “ursprung” samtidigt som de monster av dver- och
underordning, exploatering och exkludering som priglar samhillet
kan osynliggoras.

Samtidigt som vi maste anvidnda begrepp for att kunna kommunicera kring
rasism och diskriminering ar det alltsd en utmaning att gora det med en
begreppsapparat som inte i sig sjélv dr fargad av och éterskapar rasistiska
tankemonster. Denna utmaning blir extra pataglig om vi 6nskar méta dessa
fenomen eller anvidnda offentlig statistik for att forsoka synliggéra nar och
hur diskriminering sker och dérigenom utdka var forstaelse for hur de
ojamlikheter som préglar samhaillet baserat pa “’ras”, etnicitet eller hudférg
aterskapas och vidmakthélls. Ett sétt att undvika de problematiska aspekter
som diskuterats ovan &r att forsta ’ras” som en social konstruktion, det vill
sdga som ndgot som skapas i en social process dir specifika yttre kidnne-
tecken (till exempel hudfirg, harfarg etcetera) ges betydelse och anvinds for
att dela in manniskor i distinkta grupper (Miles, 1989). Denna process brukar
pa svenska bendmnas rasifiering (Molina, 2005). En fordel med rasifiering
som begrep dr att det synliggor att det ror sig om en pagdende social process
dér de specifika kdnnetecken som anvénds for att rasifiera grupper och hur
olika grupper rasifieras ar kontextberoende och kan skifta dver tid.
Begreppet “rasifierade grupper” har dérfor kommit att anvdndas som ett satt
att urskilja de som utsétts for rasistisk maktutovning. I detta sammanhang
bor emellertid papekas att dven kategoriseringen av vissa manniskor som
“vita” eller “svenskar” dr resultatet av en rasifieringsprocess med grénser
som varierar dver tid och kontext (Mattson, 2005). Daremot har olika
grupper — i kraft av var de befinner sig i den sociala hierarkin — olika stora
mojligheter att paverka rasifieringen av sévil andra som sig sjélva, dér “’vita”
i kraft av sin maktposition kan osynliggéra sin egen rasifiering (DiAngelo,
2018).

Ytterligare en fordel med rasifieringsbegreppet ar att det dven kan anvindas
om processer pa samhéllelig niva och inte endast om individer och grupper
av individer. Med rasifiering pa samhéllelig nivé avses den process
varigenom samhéllet (eller olika delar av samhallet till exempel arbets- eller
bostadsmarknaden) delas upp i skikt och organiseras hierarkiskt utifran
forestillda “ras”-skillnader (Molina, 2005). Att forsoka utdka var forstaelse
for vilka processer som bidrar till diskriminering pé arbetsmarknaden och pa
vilket sitt de gor det kan séledes ocksa uttryckas som att vi forsoker
identifiera och forstd processer som bidrar till arbetsmarknadens
rasifiering.

En centralt metodologisk utmaning med rasifiering” eller “rasifierade
grupper” som begrepp ar emellertid att det &r svart att finga och méta i
kvantitativa undersokningar och att det saknas offentlig statistik som utgér
frén en sddan gruppindelning. Det dr ocksa ett begrepp som ér relativt okéant
for de flesta och som det darfor dr svéart att stilla en direkt fraga om. I de
kvantitativa delarna av denna rapport anvander vi oss darfor av olika
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variabler for att sa tillforlitligt som mdjligt ringa in de fenomen och
processer rapporten syftar till att klarldgga. Det ror sig exempelvis om var en
sjilv och ens biologiska fordldrar &r fodda, men ocksa vilken grupp med
avseende pa “hudfirg/etnicitet” en identifierar sig med. “Etnicitet” och
“hudfarg” anvinds hir snarare dn ras” eftersom det 4r de begreppen som
anvéands i1 svensk lagstiftning. Oavsett vilket begrepp som anvénds vill vi
dock poédngtera att var konceptuella utgdngspunkt ar att kategoriseringen av
ménniskor i grupper — vare sig vi kallar det “’ras” eller “etnicitet” — sker i en
social kontext dar maktassymetrier samt samtida och historiska relationer av
exploatering och exkludering ar avgérande for hur grupper definieras och
vilka egenskaper de tillskrivs, snarare &n inneboende och stabila biologiska
och/eller kulturella egenskaper hos de olika grupperna.
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Diskriminering och vita privilegier

I likhet med de centrala begreppen ras, etnicitet och hudfarg, ar dven
”diskriminering” ett komplext begrepp som kan forstés ur en rad olika
perspektiv. En utgangspunkt for rapporten har varit att forsta diskriminering
ur ett samhéllsvetenskapligt perspektiv vilket inkluderar traditionella
juridiska forstaelser och definitioner av vad som utgdr diskriminering, men
som &dven beaktar aspekter av diskriminering som striacker sig bortom
formella juridiska begrepp och som opererar pa en rad olika nivaer. I denna
del av rapporten definieras och beskrivs olika perspektiv som ér relevanta for
att forsta diskrimineringsbegreppet och hur det kan tolkas och anvéndas,
medan forskning rérande forekomst och processer relaterade till de olika
formerna av diskriminering presenteras i forskningsdversikten ldngre fram i
rapporten.

Direkt diskriminering: differentiell behandling.

Direkt diskriminering &r en av de diskrimineringsformer som specificeras i
diskrimineringslagen (2008:567) dér det beskrivs som en situation dér
ndgon, mot bakgrund av ndgon av diskrimineringsgrunderna, “missgynnas
genom att behandlas sdmre dn ndgon annan behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jidmforbar situation”. Denna form av diskrimin-
ering ligger séldes kanske nérmast det vi i vardagslag menar med
diskriminering, det vill sdga att nigon behandlas sdmre &n ndgon annan (till
exempel inte blir kallad till en anstéllningsintervju) pd grund av sin
etnicitet/hudfarg. Ur ett samhéllsvetenskapligt perspektiv bor podngteras att
direkt diskriminering dven kan innefatta beteenden och fenomen som ér for
svarfangade och subtila for att de sannolikt skulle kunna falla inom ramen
for en mer juridisk tolkning av diskriminering. Det kan exempelvis rora sig
om subtila skillnader 1 hur den som genomfor en anstéllningsintervju agerar 1
relation till den arbetssdkande (till exempel hur mycket 6gonkontakt en ger,
hur ménga och vilka foljdfragor en stéller, i vilken utstrickning en avbryter
den intervjuade etcetera) eller vilka som inkluderas i informella mentors-
relationer pa arbetsplatsen. Sddana former av subtil och ofta omedveten eller
automatisk direkt diskriminering kan, &ven om de &r svarare att gora till
foremal for juridiska processer, likvil fa patagliga eftekter for centrala
arbetsmarknadsutfall som exempelvis anstéllning och befordran, och 1 takt
med att tydlig och 6ppen direkt diskriminering blivit sdval juridiskt som — i
manga sammanhang — socialt oacceptabel har betydelsen av mer implicita
och subtila former av diskriminering 6kat (Fiske, 2002).
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Indirekt diskriminering: differentiella konsekvenser.

I diskrimineringslagen (2008:567) anges dven indirekt diskriminering som
en form av diskriminering. Med indirekt diskriminering avses enligt
lagtexten att nagon “missgynnas genom tilldmpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssdtt som framstdr som neutralt men som kan
komma att sdrskilt missgynna personer med /../ viss etnisk tillhorighet /../
sdvida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssdttet har ett berdttigat
syfte och de medel som anvinds dr ldmpliga och nédvindiga fora att uppnd
syftet”. Ett exempel pa saddan diskriminering skulle kunna vara att en
arbetsgivare kriver mycket goda kunskaper i svenska for en tjénst dér
sprakkunskaper inte dr avgorande for mdjligheterna att utfora det arbete som
tjinsten innefattar. Aven i relation till indirekt diskriminering férekommer
mer subtila former av diskriminerande processer exempelvis nér arbetsgivare
rekryterar via rekommendationer fran sina nuvarande anstéllda snarare dn
genom externa utlysningar. Ett sadant forfaringssétt kan ytligt sétt tyckas
neutralt med avseende pa etnicitet/hudfiarg, men kan i praktiken utesluta
icke-vita om de anstillda &r vita och rekommenderar personer de sjdlva
kénner och som da ofta tenderar att tillhora samma grupp som dem med
avseende pa etnicitet/hudfarg (Waldinger & Lichter, 2003).

Dynamisk diskriminering: kumulativa nackdelar
Juridiska perspektiv pd diskriminering s& som de exempelvis kommer till
uttryck i den svenska diskrimineringslagen betraktar med nddvindighet
diskriminering som nagot som sker i en specifik situation vid en specifik
tidpunkt. Pa liknande sitt definieras ofta i exempelvis nationalekonomisk
forskning om diskriminering den diskriminerande effekten som eventuella
gruppskillnader som kvarstar nir en kontrollerat {for alla andra relevanta
skillnader mellan grupperna, till exempel avseende utbildningsniva och
arbetslivserfarenhet (Neal & Johnson, 1996). Detta sitt att forsta
diskriminering som nagot som sker isolerat i en specifik situation eller
endast i relation till ett specifikt utfall riskerar att underskatta effekten av
diskriminerande processer. Orsaken till detta &r att rasifierade skillnader
mellan grupper ar ndgot som utvecklats och utvecklas dver tid och i ett
komplext samspel dver en rad olika livs- och samhéllsdoméner. Om det
exempelvis forekommer diskriminerande processer inom utbildnings-
systemet kommer det foreligga gruppskillnader avseende utbildning i
specifika rekryteringssituationer. Betraktat isolerat kan anstéllningsbesluten
d4 i sig vara icke-diskriminerande, men likvil vara patagligt paverkade av
diskriminerande processer som dr externa i relation till den specifika
rekryteringssituationen. Att under sddana omsténdigheter statistiskt
kontrollera for exempelvis gruppskillnader avseende utbildningsniva for att
fa en bild av om det férekommer diskriminering och hur stor denna effekt r,
riskerar att leda till felaktiga slutsatser (Neal & Johnson, 1996).
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Mot ovanstédende bakgrund ar det viktigt att vidga perspektivet pa
diskriminering och att se det som ett resultat av manga samverkande och
dynamiska sociala processer som utvecklas dver tid (National Research
Council of the National Academics, 2004). Ur detta perspektiv blir det
centralt att beakta bland annat foljande:

- Effekterna av diskriminering dr ndgot som ackumuleras over flera
generationer. Gruppbaserade skillnader 1 formogenhet, 4gande och
andra resurser av relevans for arbetsmarknadsutfall i en generation
kommer att paverka dven efterfoljande generationers forutsattningar
och mojligheter. Dessutom kommer inlérda beteenden och erfaren-
heter i en generation paverka dven framtida generationers sjélvbilder,
beteenden och forvintningar (se till exempel Mickelson, 1990).

- Effekterna av diskriminering dr nagot som ackumuleras over olika
livsdomdiner under en individs livstid. Individers skilda forutsétt-
ningar och omsténdigheter pa exempelvis arbetsmarknaden, i
utbildningsystemet och pa bostadsmarknaden interagerar med
varandra och dver tid. Barn som bor mer trdngbott, har farre studie-
motiverade klasskamrater och lever i fatticdom tenderar exempelvis
att fa samre skolresultat (SOU 2020:28), och sdmre meriter avseende
utbildning tenderar i sin tur att paverka forutsattningarna pa arbets-
marknaden negativt. Aven mer direkta erfarenheter av rasism och
diskriminering i skolan har visat sig paverka prestationerna dér
negativt (Wong, 2003), vilket i sin tur far effekter for framtida
arbetsmarknadsmojligheter. P4 liknande sétt minskar en segregerad
bostadsmarknad méjligheterna f6r personer som lever i rasifierade OBS I'
omraden med hog arbetsloshet att fa arbeten via sociala kontakter
och det egna nétverket (Brandén, 2018).

- Effekterna av diskriminering dr ndgot som ackumuleras sekventiellt
inom specifika livsdomdner under en individs livstid. Forhéllandevis
sma nivaer av diskriminering vid flera tidpunkter kan resultera i
stora ackumulerade nackdelar for grupper som utsétts for
diskriminering. Om diskriminering forekommer vid en rad olika
tidpunkter med relevans for det slutliga arbetsmarknadsutfallet for
en viss individ eller grupp kan den sammanlagda effekten over tid
bli betydande, dven om varje “diskrimineringsepisod” dr av
begrinsad omfattning. Pa detta sitt kan exempelvis diskriminering
vid urval av vilka som kallas till anstéllningsintervjuer, hur
anstéllningsintervjuer genomfors, hur meriter vérderas, vem som
anstills, hur linge en stannar pa tjinsten, hur en befordrar och hur
l6ner sitts sammantaget ackumuleras till stora sammanlagda
skillnader baserat pa hudférg/etnicitet &ven om skillnaden mellan
olika grupper vid varje enskilt tillfdlle skulle vara relativt
begréansade.
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Diskrimineringsmyntets osynliggjorda sida:

vita privilegier

Till 6vervdagande del har sévil den akademiska som politiska diskussionen
om samhiillets rasifierade ojaimlikheter och orittvisor kommit att fokusera pé
diskriminering, det vill sdga ndgot som personer och grupper som rasifieras
som ’svarta”, ”bruna”, ’araber” , ”muslimer” och sa vidare utsatts for och
som drabbar medlemmar av dessa grupper, alternativt pa "brister” hos dem
som rasifieras som icke-vita som leder fram till sémre arbetsmarknadsutfall
(till exempel légre utbildningsniva och sdmre sprakkunskaper). Nagot som
riskerar att gé forlorat for analys eller osynliggdras med saddana perspektiv ar
symptomatiskt nog den privilegierade positionen i de ojdmlika relationerna:
de fordelar personer som rasifieras som “vita” eller “svenskar” erhaller pa
olika samhiéllsarenor (Frankenberg, 1997).

Begreppet “vita privilegier” syftar till att sétta ord pa och synliggora de
fordelar som personer som rasifieras som vita i vésterldndska samhéllen
erhéller. Den amerikanska forskaren Peggy MclIntosh beskriver dessa
fordelar som ”en osynlig uppsattning av ofortjanta tillgangar” (Mclntosh,
1989) som en bér med sig i livet. Med vita privilegier avses bade uppenbara
och mindre uppenbara fordelar sdsom: aterkommande sociala och kulturella
bekriftelser av ens egen status och virde, hogre social status, relativa
fordelar pé arbetsmarknaden, frihet att rora sig i olika milj6er utan att bli
missténkliggjord och mojligheter att sdga sin dsikt i olika sammanhang utan
att det en séger attribueras till ens ’ras” (Mclntosh, 1989). Begreppet vita
privilegier innefattar dven ritten att ta forgivet att ens egna erfarenheter ar
det universella och “normala” — det "ménskliga” — medan andras
upplevelser, erfarenheter och forutsittningar konstrueras som avvikelser
eller undantag (Vice, 2010).

Pa samma sétt som diskriminering verkar pd en rad olika sétt och pa en rad
olika nivéer, kan samma forstaelse och begreppsapparat tillimpas pa upp-
komsten av vita privilegier. Dessa kan uppkomma via direkta gruppbaserade
skillnader i bemdtande och behandling, savél som via indirekt verkande
procedurer och organisatoriska praktiker. Inte minst uppkommer vita
privilegier dven via samverkande dynamiska processer inom en rad olika
livs- och samhillsomraden, som sammantaget leder fram till vad som kan
betecknas som kumulativa vita privilegier.

Mot ovanstdende bakgrund har en viktig utgdngspunkt i arbetet med
foreliggande rapport varit att inte enbart fokusera pa diskriminering och
rasism som ndgot som personer som rasifieras som icke-vita” utsdtts for och
som paverkar deras mdjligheter och forutsittningar pa arbetsmarknaden. Vi
har ocksé konsekvent haft som ambition att synliggdra och identifiera
processer och mekanismer som gynnar personer som rasifieras som “vita”
eller ”svenskar” och som ger dem relativa fordelar, samt de strukturer,
strategier och ideologier som anvinds for att motivera och vidmakthalla
dessa vita privilegier pa arbetsmarknaden.
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Delstudie 1: Processer relaterade
till diskriminering och
vidmakthallande av vita privilegier
— en forskningsoversikt

I denna del av rapporten presenteras en 6versiktlig sammanfattning av
internationell och svensk forskning som syftar till att forstd och forklara hur
ojdmlikheter pa arbetsmarknaden pa basis av etnicitet/hudfarg uppkommer.
Mer precist syftar forskningsdversikten till att presentera teorier och
forskningsfynd som bidrar till en utdkad forstaelse for hur diskriminering
sker 1 situationer med relevans for viktiga arbetsmarknadsutfall och hur vita
privilegier pa dessa omraden uppkommer och reproduceras. Som tidigare
ndmnts syftar rapporten inte till att motivera att diskriminering férekommer
eller hur mycket diskriminering som forekommer pa den svenska
arbetsmarknaden. Att diskriminering forekommer dr védl dokumenterat sedan
tidigare (se till exempel Wolgast et al., 2018a, samt Quillian et al., 2019),
och att avgora hur stor effekten av diskriminering &r for olika arbets-
marknadsutfall utgér inte en del av syftet med det aktuella projektet.
Forskningsdversikten &mnar inte heller véirdera de olika processernas
relativa betydelse for de rasifierade skillnaderna pd arbetsmarknaden, det vill
siga forsoka sla fast vilka processer som &r viktigast eller har storst effekt pa
olika gruppers arbetsmarknadsutfall. I stéllet vill vi med forsknings-
oversikten visa pa den stora uppsittning processer pa samhillelig,
institutionell, interpersonell och individuell niva som identifierats och som
gemensamt i ett komplext samspel bidrar till arbetsmarknadens rasifierade
karaktér. Vidare &r det viktigt att framhélla att det — nér en sd lang rad av
processer ska sammanfattas — av utrymmesskaél blir nddvéndigt att fatta sig
relativt kort om respektive process. Det dr darfor inte mojligt att redogora for
all forskning som finns inom respektive omrade eller hela den komplexa bild
som foreligger pa samtliga filt, utan i forskningsoversikten kommer vi i
stéllet prioritera att beskriva den aktuella processen och ge exempel pé
forskning som visar pa hur denna process bidrar till eller leder fram till
diskriminering, vita privilegier och arbetsmarknadens rasifiering.
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Individuell niva och interpersonella processer

Negativa stereotyper, fordomar och diskriminering kopplade till rasifierade
relationer, kan inte fullt ut forstas utan makronivaanalys, det vill séga utan
analys av de historiska, kulturella, socioekonomiska och institutionella
faktorer och ramar som omgérdar dem. Samtidigt kan noggranna analyser av
rasifierade relationer i interpersonella méten, dér vardagliga interaktioner
analyseras, forse oss med en utokad och fordjupad forstaelse for hur rasism
opererar, bade pa ett institutionellt och pa ett strukturellt plan. Via analys av
bade intrapsykiska och interpersonella processer har vi mojlighet att fa ett
sprakbruk och ddrmed tankemodeller for att béttre forstd hur individer
paverkas av, tolkar och tillimpar samhéllsrelaterade normer. Teorier inom
social kognitionspsykologi och teoretiker inom social identitetsteori har under
flera decennier undersokt hur och varfor rasism och diskriminering upp-
kommer i olika sociala och samhélleliga kontexter. Socialkognitiva studier
hjélper oss att battre forsta hur representationer av andra skapas och hur vi
bearbetar information om andra, medan studier i socialpsykologi hjélper oss
att forstd funktionen av rasistiska attityder i relation till det egna “jaget” eller
’sjdlvet”, utan att samtidigt reducera negativa attityders och rasismens upp-
komst och verkan till personliga karaktaristika eller personlighetsdrag hos
individer. Ett socialkognitivt perspektiv innebér att individer forstas utifrin
perspektivet att de ar en del av ett samhélle, en samhéllskontext som paverkar

och formar inre emotionella och kognitiva processer.

Den diskriminerande situationen kan ses som en situation dir bade den som
diskriminerar och den som blir diskriminerad utgar ifrén flera referens-
punkter sprungna ur historiska forhallanden, personliga erfarenheter och ur
den sociala position en innehar i en given samhillskontext. Sociala relationer
och méoten kan ddrmed betraktas som en padgdende process med olika
relevanta delprocesser. Fokus 1 denna del av forskningsoversikten &r att ge
exempel pa intrapsykiska- och interpersonella processer som paverkar
ménniskor i intergrupprelationer i allménhet och i rasifierade relationer i
synnerhet. Eftersom syftet med forskningsdversikten &r att fordjupa var
forstaelse for hur rasifierade ojamlikheter pé arbetsmarknaden uppkommer
och reproduceras, kommer enbart processer som vidmakthaller och bevarar
dessa ojamlikheter att berdras. Ddrmed innefattar genomgangen inte alla de
former av motstidnd, fordndringsforsok och motstrategier som individer och
grupper som utsétts for rasism anvander sig av. [ borjan av genomgéangen av
varje process finns forst en beskrivning av processen, som foljs av relevant
forskning rérande hur processen forhaller sig till diskriminering av personer
som rasifieras som icke-vita. De flesta studier 4r gjorda i USA eller England,
dé dessa lander har haft en ldngre och bredare tradition av att studera
rasifierade relationer &n vad som éar fallet i Sverige. Mot bakgrund av hur
mekanismer géllande intrapsykiska relationer och intergrupprelationer
opererar, sa dr dessa resultat emellertid sannolikt till stor del relevanta och
generaliserbara dven till Sverige, &ven om vi kan konstatera att det behovs
mycket mer forskning dven i en svensk kontext.
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Social identitetsteori: skapandet av ingrupper och utgrupper
Forskning har otvetydigt visat att vi har en stark tendens att dela in oss sjélva
och andra ménniskor i olika sociala kategorier (se till exempel Jenkins,
2014). Motivationen till att géra sd bottnar i en rad olika processer och
faktorer, allt ifrdn uppfattade eller reella gemensamma virdemaéssiga och
materiella intressen, till grundldggande behov av samhorighet i sociala
grupper (Foels, & Pratto, 2015). Vidare har flera studier visat att upplevelser
av att det finns konkurrens om resurser dr en faktor som aktiverar och
forstarker vér identifikation med den sociala grupp vi uppfattar oss tillhora
(Abrams & Hogg, 2010).

Social identitetsteori dr en teori som redogdr for centrala mekanismer som
opererar i spanningsfaltet mellan individers upplevda identitet (’sjdlvet’)
och den sociala identiteten (”grupptillhdrigheten’), samt pa relationen
mellan individer och andra sociala grupper dn de vi identifierar oss med.
Social identitetsteori forsoker dven forsta motivationsaspekter, som bland
annat handlar om tendensen att utifran olika typer av markorer sirskilja sig
och sin sociala ’ingrupp” fran en eller flera “utgrupper”, samt de beteenden
som uppvisas i relation till den upplevda ingruppen och dessa utgrupper
(Turner & Reynolds, 2010). En central utgangspunkt i social identitetsteori
ar att manniskor i allménhet foredrar att ha en positiv sjédlvbild, d& detta
bidrar till battre sjalvfortroende med atfoljande positiva kénslor (Dovidio,
& Gaertner, 2010; Baumeister, 1998; Sears, 1983). Teorin utgér ocksa fran
att en kélla till att uppleva ett sddant positivt sjdlvfortroende &r att den grupp
eller de grupper vi definierar oss som att tillhora, upplevs som positiva och
vérdefulla i ett eller flera avseenden. Om den sociala gruppen en anser sig
tillhora upplevs som positiv eller av andra betraktas som vérdefull och
positiv, kommer detta att paverka ocksé hur vi ser pé oss sjélva och bidra till
att starka den positiva upplevelsen av det egna ’sjdlvet” (Abrams & Hogg,
1990). Av samma skl tenderar vi ocksa att, om tillfédlle ges, 6ka vér egen
grupps reella eller upplevda sociala status i relation till sociala utgrupper
(Rubin & Hewstone, 1998).

Vi har dven en stark tendens att vara foljsamma och lojala gentemot den eller
de grupper vi identifierar oss med och de normer som kénnetecknar denna
grupp (Abrams & Hogg, 2010; Ellemers & Haslam, 2011). En forklaring till

denna foljsamhet dr att vi ofta upplever att vi inte besitter tillrickligt med
information eller kunskap for att avvika (Asch, 1952; 1956; Kahneman,
2011; Bond & Smith, 1996). En annan forklaring till var f6ljsamhet har sin
grund 1 att vi inte dr benédgna att vilja sérskilja oss frdn gruppen och
eventuellt ha fel och ddrmed uppleva skam (Asch 1952; 1956; Kahneman,
2011; Bond & Smith, 1996). Vi tenderar dessutom att i storre utstrickning
vara foljsamma till en grupp om vi identifierar oss starkt med gruppen,
stottar de sociala projekt gruppen driver (det vill sdga om gruppen driver de
intressen som vi sjélva har), och om vi kénner att vi delar gruppens
varderingar (Reicher & Haslam, 2006; Turner, et. al, 2010).
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Sammanfattningsvis visar alltsd forskning ur ett socialt identitetsteoretiskt
perspektiv att centrala komponenter av hur vi konstruerar var uppfattning om
oss sjélva, utgdrs av vilka sociala grupper som vi antingen identifierar oss
med eller definierar oss sjélva i kontrast till, samt vilka egenskaper vi till-
skriver dessa grupper. Vidare visar en stor mingd studier pa detta omrade att
vi har en tydlig tendens att tillskriva den egna gruppen positiva egenskaper
och tenderar att gynna denna “ingrupp” om vi har mdjlighet, inte séllan pa
bekostnad av personer som uppfattas tillhéra en utgrupp”. Dessa grund-
laggande psykologiska processer dr dirmed av uppenbar relevans for att
forsta hur diskriminering och sarbehandling pa basis av etnicitet/hudfarg kan
uppkomma och vidmakthallas pa individuell och interpersonell niva.

Stereotyper och sjalvforstarkande bilder av "den andre”

Den sociala kategoriseringsprocessen som diskuterades i foregaende stycke ér

en kognitiv funktion som har visat sig ske till stor del automatiskt, det vill sdg

bortom var medvetna kontroll (Macrae et al., 1997; McGarty, 1999). De \)
egenskaper som associeras med en social kategori kallas for stereotyper. l - ) KV\ ()T
Stereotyper ér forenklade mentala representationer som bade gor deskriptiva

och performativa ansprak, med vilket avses att de ger forenklade bilder av

individer som tillhor en viss social grupp (deskriptivt ansprék) och ger en

beskrivning av hur en bor bete sig mot individer frén denna grupp
(performativtansprak) (Prentice & Carranza, 2002; Vaisey, 2009; Strauss &

Quinn, 1997; Lamont, 2000; Hiibinette, & Riterlinck, 2014). Redan etablerade

stereotyper bidrar dven till att vi soker stereotypkonsistent information 8 E & (
/k

(Cohen, 1981), det vill sdga information som bekréftar den redan etablerade
stereotypen. Dirmed paverkar etablerade stereotyper var perception, upp-
maérksambhet, tolkning och &ven hur vi minns andra och var interaktion med
dem. Etablerade stereotyper fungerar alltsa som ett filter, dar det
huvudsakligen &r information som &r samstdmmig med stereotypen som
medvetandegdrs (Cohen, 1981).

Det som avgor vilka kidnnetecken eller signaler som blir foremal for en
stereotypgenererande process star i relation till dels vad det 4r vi moter forst,
sé kallad "temporal primacy”, vilket medfor att kinnetecken som hud- och
hérfarg, brytning, &lder, ldngd, vikt, kladstil etcetera litt blir grunden for
stereotypgenererande processer (Jones et al., 1972). En annan viktig faktor &r
hur distinkt en person é&r i relation till den befintliga gruppkontexten, till
exempel om en &r svart i en grupp med bara vita eller kvinna i en grupp med
bara mén, vilket har bendmnts “perceptual salience” (Taylor et al., 1978).
En annan faktor som avgor vilka kategorier som blir foremal for stereotyp-
genererande processer dr hur kroniskt aktiva, det vill sédga stindigt aktiva
men inte nddvandigtvis medvetna dessa kategorier ar (sa kallat chronic
accessibility). Har har forskning visat att kategorier som till exempel “’ras”,
kon och élder ér kategorier som vi frén unga ar lér oss att férhalla oss till och
utgd ifran nér vi konstruerar var forstelse av andra ménniskor (Bargh &
Pratto, 1986; Fiske & Neuberg, 1990).
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Stereotyperna ser ofta olika ut beroende pa om de rér medlemmar i grupper
som vi identifierar oss med eller inte. Den egna sociala gruppen, ingruppen,
ses ofta som mer heterogen. Medlemmarna i ingruppen ses som subjekt som
ar olika varandra, jamfort med utgruppens medlemmar, som snarare ses som
mer homogena och distinkt skilda frdn ingruppens medlemmar (Tajfel &
Turner, 2001). Tendensen att se ingruppen som mer heterogen, forklaras
atminstone delvis av att en har mer kontakt med sin egen ingrupp och
dérmed har tillgang till mer utforlig och diversifierad information om dess
medlemmar (Linville et al., 1989). Som tidigare ndmnts har forskning
dessutom visat att vissa kategorier, som till exempel kon, ras och alder, ar
latent aktiverade, och péverkar hur vi ser pa oss sjilva, hur vi agerar i en viss
kontext, samt hur vi ser pa och behandlar andra (Schneider & Shiffrin, 1977;
Bargh, 1982; Bargh & Pietromonaco, 1982; Sedikides & Skowronski, 1991).
Dessa latenta kategorier som vi placerar oss sjdlva och andra i, 4r mer
lattillgdngliga for individen dn andra kategorier och kan dérfor snabbt bli
aktuella i medvetandet, utgora grund for stereotypbildande processer, och
ddarmed paverka vara attityder och beteenden.

Det finns @ven en stor méngd studier som visar att samhéllsnormer paverkar
vilka som anses tillhdra en viss social kategori, vilka karaktéristiska de sociala
kategorierna &r associerade med och hur en bor bete sig mot individer fran en
viss social kategori (Gardner, 1994; Lamont, 2000). Stereotyper kan séledes
produceras, reproduceras och distribueras utifrén olika sociala intressen (Foels
& Pratto, 2015; Jost & Banaij, 1994; Jost et al., 2004), och kan darfor forstas
som internaliserade representationer av bade historiska och rddande
sociokulturella normer (Gardner, 1994; Lamont, 2000).

For 6verordnade grupper med status och makt &r stereotyper timligen létta
att etablera via sociala normer, diskurser och narrativ om olika grupper

(Foels & Pratto, 2015; Jost & Banaij, 1994; Jost et al., 2004). "Illusorisk -2 ‘6 Yu\,

korrelation” &r exempel pa ett begrepp som anvénds for att pavisa hur
negativa stereotyper kan etableras, och syftar pa en process dér en

minoritetsgrupp och en icke fordelaktie egenskap, kopplas samman genom
ett felaktigt negativt narrativ om minoritetsgruppen, till exempel genom att
¢tt problematiskt beteende frin en enstaka individ gors till nagot kdnne-
tecknande for en hel grupp (Hamilton & Gifford, 1976; Wyer, 2004). Genom
sddana processer kan en dverordnad grupp skapa och bevara negativa
stereotyper som ett sétt att bevara sin egen status, sin sociala maktposition
och egna materiella resurser (Foels & Pratto, 2015; Duckitt, 1992; Tajfel &
Turner, 2001; Jost & Banaji, 1994; Jost et al., 2004).

I kontrast till hur 14tt det ar att skapa och etablera stereotyper, visar
tillgénglig forskning att stereotyper dr svéra att undertrycka nér de vil har
etablerats. Forskning har exempelvis visat att vi littare minns positiv
information om grupper vi har en positiv stereotyp av, och att vi ldttare
minns negativ information om en grupp som vi har en negativ stereotyp av
(Gaertner & McLaughlin, 1983). Vidare paverkar etablerade stereotyper vara
tolkningar av beteenden och skeenden, sa om en individ ur exempelvis en
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utgrupp pa ett positivt sitt avviker fran de negativa stereotyper en har om
utgruppen, sé forklaras avvikelsen snarare som ett exceptionellt fall (sub-
typ) och tas ej som motbevis i relation till ens egna negativa stereotyper om
den aktuella gruppen (Hewstone, 1994). Detta forsvar, eller rationalisering,
bevarar stereotypen intakt, d& en hittar sitt att hantera och mildra effekten av
stereotypinkonsistent och stereotypmotsigande information.

I detta ssmmanhang &r det av betydelse att framhalla att stereotyper yttrar sig
pa olika sitt och att stereotyper dven kan vara implicita, det vill sdga
inbegripa automatiska kognitiva processer som vi inte &r subjektivt
medvetna om (Kite & Whitley, 2016). Dessa implicita negativa stereotyper
om en viss grupp kan existera och paverka vara beteenden samtidigt som

personen har virderingar och asikter om att jamlikhet ar efterstravansvart

(Kite & Whitley, 2016; Snellman, 2007). Manga negativa stereotyper
beskrivs dessutom ofta som subtila eller koverta (det vill sdga processer
inom individen, som enbart individen kan observera) och omfattar tankar
och kénslor som personen viljer att inte visa eller uttrycka pa grund av att de
inte &r socialt acceptabla (Akrami et. al., 2000). Det kan ocksé handla om
automatiserade tankar och kdnslor som kan vara helt eller delvis omedvetna
for personen som har dem och endast aktiveras i en specifik situation
(Akrami et. al., 2000; Snellman, 2007). Dessa kan alltsd ligga vilande och
omedvetna tills personen hamnar i en situation dér de implicita stereotyperna

aktiveras (Kite & Whitley, 2016).

Sammanfattningsvis visar alltsa tillganglig forskning att vi har en tydlig
tendens att bilda savl explicita som implicita stereotyper om grupper
baserade pa kidnnetecken som vi associerar med ras”, till exempel hudfirg
och andra synliga drag, samt att etablerade stereotyper tenderar att fungera
som sjalvforstiarkande system genom att de dr styrande for hur vi uppfattar
och tolkar det som sker i sociala interaktioner och méten. De processer

varigenom stereotyper uppkommer och vidmakthélls skapar ddrmed ett
komplex av forestéllningar och emotioner som ér stabilt och flexibelt pa
samma gang, vilket medfor att sociala omstandigheter som till exempel
dominerande ideologier, maktasymmetrier i sociala relationer, klass, status,
kultur och normer — men dven motstand mot sociala kategorier och
hierarkiska relationer — kan péverka den sociala kategoriseringsprocessen
och ddarmed véra uppfattningar om och beteenden gentemot personer i var
omgivning.

Rasifierade stereotyper: legitimering och reproduktion av
social ojamlikhet

Rasistiska stereotyper utifrin ett historiskt perspektiv

Rasistiska stereotyper och negativa attityder om bruna och svarta personer i
Amerika och Europa, har sina rotter i den historiska koloniala eran. Dessa
stereotyper har for vita haft olika funktioner eller syften beroende pé vilken
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behandling av svarta individer en har velat legitimera i den aktuella socio-
ekonomiska situationen. P& detta satt har rasistiska stereotyper haft en

betydande roll i att forma negativa attityder till personer som rasifieras som
icke-vita under den koloniala tiden, och lever kvar én idag (Plous & Willis,
1995; Hiibinette, & Raéterlinck, 2014; Jewell, 1993; Agerstrom & Rooth,
2009).

I relation till exempelvis personer som rasifieras som svarta har rasistiska
stereotyper anvénts som verktyg, eller rationella argument, for att réttfardiga
slaveri, vald och negativ sarbehandling. Stereotyperna — samt de attityder
och de beteenden som atfoljt dessa — har emellertid fordndrats med tiden och
fyllt olika funktioner, beroende pa vilken social funktion det fanns intresse
av att de skulle fylla (Jewell, 1993; Goings, 1994; Boskin, 1986). Néar

kolonialismen var som mest utbredd i den vita vistvérlden, framstélldes
svarta som mindre intelligenta och samtidigt foljsamma och glada dver att fa
tjéna vita 6verordnade. Samtidigt fanns stereotyper om att svarta var “’lata”
och behovde tuktas till att géra det som vita slavégarna krdvde av dem
(Boskin, 1986). I bade amerikansk och europeisk populdrkultur etablerades
och spreds grova stereotypiska och avhumaniserande bilder av den
ointelligenta, glada, f6ljsamma och lata svarta personen via litteratur, film,
musik, beréttelser, barnsagor och andra kulturella artefakter under
generationer. Den amerikanska och europeiska traditionen av rasistiska
stereotyper har pa detta sétt en tydlig koppling till den koloniala eran, men &r
alltjamt aktuell. ”Blackface”, &r exempelvis en parodisk imitation baserad pa
stereotypa bilder, dér vita skddespelare sminkar sig som svarta och
“imiterar” svarta ménniskor i form av forlojligande stereotyper, och &r en
utbredd tradition som dven forekommer i festsammanhang i nutida Sverige
(Hiibinette, & Raéterlinck, 2014).

I takt med slaveriets avskaffande forédndras stereotyperna och dairmed
attityderna i relation till svarta. I borjan av 1900-talet spreds istéllet en bild
av den svarta mannen som en farlig ’vilde” (Boskin, 1986). Rasistiskt vald
rattfardigades nu utifran andra stereotyper och “rationella” argument: svarta
behovde nu tyglas for att inte attackera vita. Vald mot svarta kunde nu
rattfardigas utifrdn andra stereotyper och emotioner (rddsla) som dessa
skapade. Stereotyper kring svarta kvinnor har ocksa haft specifika
funktioner. Tidiga stereotypa bilder av svarta kvinnor har konstruerat dem i
kontrast till de vita kvinnorna. De var asexuella, hade maskulina drag och

var aggressiva i relation till den egna familjen, men f6ljsamma, vénliga och
villiga att tjdna de vita (Jewell, 1993). Stereotypen av den svarta kvinnan
dndrades under 1900-talet och 6vergick till en forforisk, hypersexuell bild
som bland annat hade som funktion att ’befria” vita méin fran skuld 6ver det
sexuella vald som det var vanligt att svarta kvinnor utsattes for (Jewell,
1993). I Sverige stannade en inte enbart vid att producera och distribuera
negativa stereotyper av manniskor som inte var vita, utan dgnade sig under
bade 1800-talet och 1900-talet aktivt at rasbiologisk forskning som syftade
till att bekrifta datidens rasteorier (Furuhagen, 2007).
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Stereotyper om etnicitet/hudfirg idag

Aktuell forskning i USA och Europa rorande stereotyper i relation till
etnicitet/hudfarg handlar huvudsakligen om innehéllet i etablerade
stereotyper, samt om vilka emotioner och beteenden stereotyperna ger
upphov till.

Vad giller innehallet i stereotyperna har forskning visat att dessa tenderar att
formas utifrn en tvadimensionell skala i relation till dimensionerna “vérme”
och “kompetens” (Cuddy et al., 2008). Medlemmar i grupper som anses vara
”varma” uppfattas ha positiva egenskaper som att de 4r moraliska, palitliga,
vinliga och medkdnnande. Medlemmar i grupper som anses ligga hogt pa
kompetensskalan uppfattas vara effektiva, skickliga, kreativa, sdkra och
intelligenta (Cuddy et al., 2008). Individer som inte upplevs vara
konkurrenter om samma resurser som ingruppen tenderar att skattas hogt pa
virme, medan det finns en tendens att de som upplevs som konkurrenter
skattas lagt pa virmeskalan. Vidare tenderar medlemmar av grupper med
hog social status att skattas som kompetenta, medan medlemmar i grupper
med 14g social status tenderar att skattas 14gt pa kompetensskalan (Cuddy et
al., 2009).

Denna modell (skattning pa skalan virme-kompetens) har i flera studier
testats 1 sociala relationer och har visat sig forutsdga olika typer av responser
eller beteenden, pa si sitt att virmedimensionen predicerar aktiva beteenden,
och kompetensdimensionen predicerar implicita beteenden. Med detta menas
att stereotyper om en grupp som “varm” predicerar aktiva favoriserande,
hjélp-beteenden, medan stereotyper om en grupp som lag pa virme-
dimensionen predicerar aktiva destruktiva beteenden, sdsom angrepp eller
andra aggressiva handlingar (Cuddy, et. al. 2007, 2009). Stereotyper om en
grupp som “kompetent” & andra sidan predicerar istéllet beteenden som i mer
subtil form underléttar for medlemmar i denna grupp, som exempelvis
alliansskapande och samarbete, medan stereotyper om en grupp som lag pa
kompetensskalan tenderar att aktualisera beteenden som passivt forsvérar for
medlemmar av gruppen till exempel ignorerande, exkludering fran viktiga
samarbetsrelationer etcetera (Cuddy, et. al. 2007, 2009).

29 99

I amerikanska studier har det framkommit att “’vita”, “’vita studenter” och
“medelklassen”, skattas hogt pd bade pa virme och kompetens av vita
amerikaner (Fisk, & Neuberg, 1990; Fiske et al., 2002b). Detta leder fram till
bade aktiva och implicita positiva beteenden som hjélpsamhet, samarbeten
och alliansskapande beteenden (Cuddy, et. al. 2007, 2009). Detta i kontrast
till grupper som skattas 1agt pa bade viarme och kompetens, som i stéllet far
utstd bade aktiva och implicita negativa beteenden som angrepp och
ignorerande (Fiske et al., 2002). I en studie i USA som undersokte
stereotyper om svarta, pdvisades en ambivalent stereotyp: svarta skattades
ligga lagt pa kompetens (de skattades som inkompetenta och lata), samtidigt
som det fanns en bild av att de befann sig i en ofordelaktig position och
behovde hjélp (Katz & Hass, 1986). Darutdver har vita visat sig ha negativa
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stereotyper om svarta som varandes mer primitiva, sa kallade
“infrahumanisering”, vilket innebdr att vita har en tendens att i mindre
utstrackning relatera sé kallade sekundéra komplexa emotioner (till exempel
uppskattning, hopp, medkénsla och sorg) till svarta individer (Leyens et al.
2003; Haslam, & Loughnan, 2014; Cuddy, Rock & Norton, 2007). Svarta
ses 1 stillet som bérare av mer ”primitiva” emotioner (som exempelvis
gladje, ilska och rddsla). Denna infrahumanisering paverkar beteenden i
sociala situationer, som exempelvis huruvida en vill vidta prosociala
beteenden eller inte i relation till svarta individer. Vidare har asiater, judar
och normbrytande kvinnor av vita skattats hogt pd kompetensdimensionen
men lagt pa virme (Glick & Fiske, 2001). I Sverige har studier exempelvis
visat att personer som kodats som araber” skattas lagt pa bade varme och
kompetens (de skattas lagt pa kompetens, 14gt pa vénlighet, lagt pa
medgorlighet och lagt pa empati [Agerstrom & Rooth, 2009]).

Upplevelse av att vara hotad har i litteraturen visat sig ha en central paverkan
pa vilka stereotyper, emotioner och beteenden som aktiveras i olika

situationer. En upplevelse av hot mot vérderingar eller materiella resurser
(som inte nddvandigtvis behover vara reella hot utan just upplevelser), kan -
tillsammans med stark identifikation med en social ingrupp — aktivera
negativa stereotyper om utgruppen (till exempel “muslimer” eller
’forortsungdomar’) och dka sannolikheten for diskriminerande reaktioner
och beteenden, (Croucher et al., 2013; Stephan & Stephan, 1996; Stephan et
al., 1999). Hotupplevelserna behover alltsé inte vara relaterade till nagot
direkt fysiskt hot, utan just en upplevelse av att vara under hot, som aktiverar
olika reaktioner. Forskning har &ven visat att det ricker att system som
stottar och vidmakthéller den egna sociala gruppens privilegier, status och
makt upplevs som hotade, for att dessa reaktioner och beteenden ska
aktiveras (DiAngelo, 2018; Jost et al., 2004).

Sammanfattningsvis visar alltsd en stor méngd forskning pa detta omrade att
stereotyper om grupper baserade pé etnicitet/hudfirg ar vanligt forekom-
mande och fungerar pa ett sitt som tenderar att leda fram till beteenden och
praktiker som befaster och reproducerar de rasifierade ojamlikheter som
préglar olika samhéllsomraden. Inte minst &r detta av relevans for forstdelsen
av skillnader i forutséttningar och utfall mellan olika grupper pa den samtida
arbetsmarknaden, dir exempelvis stereotyper om varme och kompetens far
patagliga effekter i relation till exempelvis beslut om rekrytering och
tillsittningar.

Stereotyper om klass i ett rasifierat klassamhalle

Som nédmndes 1 inledningen ar det av stor vikt 1 forstaelsen av ojamlikheter
baserade pd hudfarg/etnicitet att ocksa se hur dessa ojamlikheter interagerar
med andra maktrelationer som klass och kon. Inte minst blir detta viktigt i
relation till den svenska arbetsmarknaden, dir exempelvis klass och
etnicitet/hudfarg blivit allt mer sammanfldtade under de senaste decennierna
(se till exempel Neergaard, 2021). Mot den bakgrunden blir d&ven en
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forstéelse av stereotyper om klass relevant for att forstd stereotyper i relation
till etnicitet/hudfarg och vilka effekter dessa stereotyper far.

Nar det kommer till stereotyper i relation till klass visar tillgénglig forskning
att manniskor snabbt och automatiskt tenderar att klassificera andra i en
social statushierarki baserat pa signaler som exempelvis utseende, kladstil,
hur en talar och vad en talar om, socialt beteende, fritidsvanor, preferenser 1
relation till musik, mat, dryck etcetera (Kraus et al., 2017). Vidare visar
forskning att ménniskor redan fran unga ér tenderar att ha klassbaserade
stereotyper som préaglas av en positiv association mellan klass och
kompetens, vilket innebér att ju hdgre socioekonomisk status vi uppfattar att
nagon har, desto mer kompetent tror vi att den personen &r och vice versa
(Woods et al., 2005; Caprariello et al., 2009; Cuddy et al., 2009; Durante et
al., 2013; Lott, 2002; Connor et al. 2021). Stereotyper om kompentens
paverkas alltsa av gruppens och individens aktuella sociala status och
framgéngsniva. Detta klassbaserade stereotypiserande, samt associationen
mellan klass och kompetens, tenderar dessutom att forstirkas i samhallen
och kontexter som priglas av stor ekonomisk ojamlikhet (Connor et al.,
2021). I ett samhdlle dér klass och etnicitet/hudfarg &r starkt associerade ar
det mot ovanstadende bakgrund rimligt att &ven anta att stereotyper om klass
och stereotyper om etnicitet/hudfirg kommer att sammanflétas, sé att
rasifierade kdnnetecken (till exempel utseende, spraklig stil, kladstil etcetera)
dven fungerar som klassignaler som aktiverar stereotyper om kompetens.
Dessa processer kan dé i sin tur fa effekter exempelvis 1 situationer
relaterade till urval, rekrytering och interna tillsdttningar.

Attributionsstil och rasifierade ojamlikheter

Som ett led i1 var strdvan att forsta och paverka var omvirld och véra
livsbetingelser forsoker vi ménniskor forklara relevanta skeenden och
hindelser i var omgivning. Dessa forklaringar kan betona olika faktorer och
aspekter i olika situationer, och i en given situation kommer individer att
skilja sig at avseende vilken typ av orsaksforklaringar de tenderar att
konstruera och tillgripa. Inom psykologin bendmns detta genom att tala om
att manniskor anviander sig av olika sa kallade attributionsstilar (Jones &
Nisbett, 1972; Olson & Ross, 1988; Hewstone & Jaspars, 1982; Neumann,
2000). Forskning har i detta sammanhang visat att etablerade stereotyper — i
kombination med andra faktorer som exempelvis typ av situation, grad av
motivation att ta reda pa hur kausala férhallanden har uppstatt, samt relevant
kunskapsniva kring ett visst fenomen — paverkar vilka attributioner vi gér
kring orsak-verkansrelationer i sociala situationer (Crisp, & Turner, 2014).

I en intergrupprelation tenderar personer att forsoka hitta enkla och —1
forhéllande till redan etablerade stereotyper och attityder — néarliggande
forklaringsmodeller. Dessa forklaringsmodeller — eller attributioner — &r da
ofta utformade pa ett sadant sétt att de skapar en verrensstimmelse mellan
tolkningen av den aktuella situationen och individens redan etablerade
forstéelse av omvérlden. I relation till exempelvis forklaringar av
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livsomstindigheter eller beteenden hos utgrupper attribueras ofta under
sddana omstidndigheter kausala samband till inre, stabila tillstand, vilket
brukar bendmnas individualistiska attributioner (Hewstone & Jaspars, 1982;
Crisp, & Turner, 2014). I amerikansk forskning framkommer exempelvis att
vita amerikaner tenderar att forklara svartas simre villkor och utfall pé olika
sambhaillsarenor med att svarta dr “’lata”, har simre arbetsmoral, &r mindre
intelligenta, eller med andra typer av individuella tillkortakommanden hos
den svarta amerikanska befolkningen (Bonilla-Silva, 2017). Som kontrast till
sadana individualistiska attributioner brukar sé kallade strukturella
attributioner framhéllas. I strukturella attributioner tillskrivs kausaliteten till
yttre omstindigheter, dven i mdtet med personer som upplevs tillhora en
“utgrupp” (till exempel att rasifierad fattigdom beror pé att samhéllet har
misslyckats med en fordelningspolitik, forekomsten av ett ojamlikt
skolsystem, skillnader i mdjligheter till arbete etcetera). Huruvida personer
anvéander sig av individualistiska eller strukturella attributioner paverkas dels
av hur innehéllet i ens etablerade stereotyper ser ut och hur aktiva dessa ar,
dels av hur mycket kunskap en har om den aktuella situationen och de
forhéllanden som péaverkar den, men ocksé av omsténdigheter sa som ens
egen sociala position, erfarenheter och sociala intressen (Hewstone &
Jaspars, 1982; Crisp, & Turner, 2014). Studier har i detta sammanhang visat
att personer som tillimpar en strukturell attributionsstil i storre utstrackning
stottar sociopolitiska atgarder som utjdmnar skillnader mellan grupper
baserade pa etnicitet/hudfirg och &r mer positiva till valfardsystem som
mdjliggodr en réttvisare fordelningspolitik (Hughes & Tuch, 2000; Gilens
1996; Feagin, 1972), jamfort med personer med en individualistisk
attributionsstil (Kluegel & Smith, 1986). I relation till social och ekonomisk
ojamlikhet har forskning dven visat att de flesta manniskor tenderar att
tillimpa en individualistisk attributionsstil vilket innebér att de hanfor
forekomsten av sddana ojamlikheter till egenskaper hos de personer som &r
drabbade av dem, till exempel att den ekonomiska ojamlikheten som finns
mellan grupper baserade pé etnicitet/hudfarg antas beror pa tillkorta-
kommanden hos de som rasifieras som icke-vita (Hughes & Tuch, 2000).
Forskning har dven visat att personer med hdgre socioekonomisk status,
oavsett rastillhorighet, primért anvénder sig av en individualistisk
attributionsstil i relation till sociala och ekonomiska ojamlikheter, vilket har
tolkats som en funktion av de behov de har av att finna argument for att
rattfardiga egna ekonomiska intressen (Hunt, 1996; Kluegel & Smith 1986).

Sammanfattningsvis visar alltsa forskningen pa detta omrade att 4ven det sétt
varpa vi forklarar olika sociala omsténdigheter eller beteenden hos
ménniskor vi moter dr relaterat till och interagerar med etablerade
stereotyper. Dessa sé kallade attributioner kommer i sin tur att paverka hur vi
kénner infor och agerar i olika situationer och vad vi ser som rimliga
forhéllningssitt till den aktuella situationen. Att attribuera exempelvis
rasifierade ojamlikheter i den egna organisationen till individuella skillnader
1 ambitionsnivd och kompetens kommer sannolikt att leda till ett motstdnd
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mot aktiva atgdrder som syftar till att utjamna skillnader mellan grupper,
medan strukturella attributioner som fokuserar pa olika former av
diskriminering och vitas strukturella fordelar — sannolikt 6kar stodet for
sddana atgirder.

Diskriminering och rasifierade stereotyper

Som beskrivits tidigare sd har stereotyper med atfoljande emotioner en tydlig
paverkan pa vara beteenden. Nar ménniskor tidnker i kategorier, med
tillhdrande stereotyper och emotioner, sé tenderar vi att bdde omedvetet och
medvetet, agera i linje med vad stereotyperna formedlar, ett fenomen som
bendmns som beteendeassimilation (Bargh et al., 1996). I relation till
stereotyper relaterade till etnicitet/hudfarg tenderar detta i manga situationer
pa arbetsmarknaden och pé arbetsplatser att medfora beteenden sa som olika
former av diskriminering, 6ppen eller subtil aggression, samt positiv
sdarbehandling av personer som rasifieras som vita.

Positiva forestéllningar om att ingruppen ar mer kompetent och varm, bidrar
till aktiva beteenden i relation till ingruppen “vita” som har diskriminerande
konsekvenser i relation till personer som inte passerar som “vita”. Att mer
eller mindre aktivt underlitta for nagon fran ingruppen att avancera i en
hierarki &r exempel pa beteenden som har sin grund i det som 1 litteraturen
kallas ingruppsfavoritism (Cuddy, el at., 2007; Cuddy, et al., 2009; Brewer,
1999). Negativa forestéllningar om att medlemmar av utgruppen exempelvis
ar kalla och inkompetenta & andra sidan, bidrar till sa kallad utgrupps-
forminskning, i form av beteenden som antingen aktivt eller passivt
astadkommer negativa konsekvenser for utgruppen (Cottrell & Neuberg,
2005; Cuddy, et al., 2007). Aktiva former av sddana beteenden kan oftast
observeras av andra (till exempel fysiskt véld eller rasistiska yttranden),
medan de passiva formerna dr mer dolda. Dessa handlingar innebér
exempelvis att en later bli att gora ndgot som vore till hjélp for en medlem av
utgruppen och som en hade gjort for en individ fran ingruppen. Det kan
ocksa rora sig om undvikandebeteenden, ignorerande och brist pd sociala
interaktioner (Cottrell & Neuberg, 2005; Cuddy, et al., 2007).

Subtil diskriminering och mikroaggressioner

Nér samtida former av diskriminering ska analyseras dr det vidare viktigt att
beakta att det idag bade finns institutionaliserade antidiskrimineringslagar
och — i de flesta sammanhang — en social norm som inte tillater att
ménniskor aktivt och 6ppet visar rasistiska attityder och beteenden (Kite &
Whitley, 2016). Dérfor blir diskrimineringen ofta en effekt av strukturer som
skyddar 6verordnade gruppers privilegier och bevarar hierarkier, och gor
direkta konfrontationer mindre nédvéndiga (se nedan under “Institutionell
nivé och organisatoriska processer”). En annan effekt denna utveckling har
fatt ar att diskriminering i vissa avseenden dndrat form, fran uppenbara,
medvetna och explicita yttranden och beteenden, till mer subtila former av
aggressioner och krankningar (Bonilla-Silva, 2017).
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Aven om mycket av diskrimineringen sker passivt och dolt, s #r det viktigt
att i detta sammanhang framhalla att det finns situationer pa arbetsplatser
och i organisationer dér individer kan tillata sig att uttrycka mer explicita
diskriminerande attityder och ageranden. Om exempelvis verksamhets-
kulturen, rddande normer eller personer i ledande stéllning tillater samman-
hang med hog tolerans for rasistiska attityder och diskriminerande
beteenden, sa finns det storre risk att enskilda individer uttrycker explicit
rasistiska attityder och agerar diskriminerande (Petersen & Dietz, 2007). Det
finns dessutom forskning som visar att sjdlva processen att hindra sig sjalv
fran att agera explicit pa negativa stereotyper ar energikrdvande och stéller
krav pé exekutiva funktioner sdsom inhibering och sjdlvmonitorering
(Galinsky & Moskowitz, 2000; Crandall & Eshleman, 2003). Denna
anstrangning tycks vidare vara forknippad med en tendens att — exempelvis
ndr situationen uppfattas tillata eller ursékta ett sidant beteende — ge efter for
impulsen att agera utifran de negativa stereotyperna varvid personen kan
falla in i ndgot som kallats regressiv fordomsfullhet (Crandall & Eshleman,
2003; Kite & Whitley, 2016). Detta innebir att personen plotsligt agerar pa,
eller uttrycker, de negativa stereotyper som hen tidigare forsokt inhibera,
varvid en upplevelse av lattnad infinner sig (Crandall & Eshleman, 2003).

Som nédmnts tidigare i detta stycke manifesteras emellertid idag de under-
liggande rasistiska stereotyperna och attityderna ofta pa ett subtilt sétt i
interpersonella relationer och i1 vardagliga situationer (Essed, 1991). For att
kunna beskriva dessa diskrimineringens mer subtila vardagliga uttryck har
begreppet “mikroaggressioner” myntats (Pierce et al., 1977).
Mikroaggressioner kan vara vardagliga handlingar i form av korta, verbala
eller beteendeméssiga forolampningar som formedlar fientliga, nedsittande
eller negativa attityder gentemot minoritetsgrupper (Sue et al., 2007).
Mikroaggression har som funktion att sirskilja, “andrafiera” och
avhumanisera den rasifierade, antingen enskilt eller i ett socialt sammanhang
dér fler ndrvarar. Forutom att bidra till ett upprétthallande av status-quo 1
rasifierade hierarkier, sa skapar mikroaggressioner en pafrestning pa
rasifierade individer (Pierce et al., 1977; Pierce, 1995, Meyer, 1995).
Mikroaggressioner har i litteraturen (Sue et al., 2007) klassificerats i tre olika
former ndmligen mikroangrepp, mikroforoldmpningar och
mikroinvalideringar.

- Mikroangrepp beskrivs som explicita och medvetna rasistiska
handlingar och utgdr subtila former av de diskriminerande
beteenden som har beskrivits tidigare i rapporten, till exempel
nedlatande kommentarer, rasistiska ’skdmt” och olika former av
social exkludering.

- Mikroféroldmpningar sker subtilt och 1 fortdckt form. Rasistiska
stereotyper ar grunden for mikroféroldmpningar, som ofta ér verbala
yttranden, och kan vara omedvetna for den som yttrar sig. Svarta
personer kan till exempel fa frigan om hur processen har gitt till da
de har fatt ett specifikt jobb, varigenom det antyds att personen inte
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riktigt verkar vara kvalificerad for jobbet, eller att ndgon annan
faktor har spelat in och varit till hjdlp for personen (till exempel att
chefen har varit snéll eller att samhillsatgérder spelat roll).
Mikroforoldmpningar kan dven handla om att medarbetare undviker
ogonkontakt med en rasifierad person i olika sammanhang, eller att
den rasifierade inte tas pé allvar och inte rdknas som en fullvérdig
medlem i arbetslaget. Exotifiering dr en annan form av mikro-
foroldmpning, som innebér en objektifiering av rasifierades kroppar,
i sensuella och/eller exotiska termer. Exotifieringens effekt ar
sarskiljande (den rasiferades annorlundaskap betonas) och
avhumanisering, da den rasifierade reduceras till nagra fa
kroppsdelar, som dessutom anses kunna nyttjas av andra (till
exempel for att tas pa eller kommenteras om).

- Mikroinvalidering innebér att individer 1 dominerande stéllning
kommunicerar pa ett sétt sa att den rasifierades ésikt, kdnsla eller
upplevelse ogiltigforklaras. Gaslighting anvands synonymt med
mikroinvalidering, dér rasifirades upplevelser av till exempel
orattvisor och fortryck ogiltigforklaras och pa sa sétt osynliggors
(Tobias, & Joseph, 2020). Ett annat nirliggande begrepp som
beskrivs i litteraturen, ér forskonande etikettering, dar andrafiering,
avhumanisering och diskriminering sker genom forskonande
omformuleringar i syfte att rittfardiga omoraliska beteenden och
yttranden.

Mikroaggressioner kan vara svérare att identifiera och dirmed hantera 4n
Oppna och tydliga rasistiska handlingar pa grund av deras subtila och dolda
natur. Den drabbade kan lamnas med funderingar kring huruvida det som
intriffade hade en rasistisk grund, tvivel kring sin egen uppfattning och
tvivel kring den andres intentioner (Sue et al., 2007). Att behova ifrdgasitta
egna observationer och upplevelser, att kontinuerligt dteruppleva situationen
i tankarna samt att forsoka hitta alternativa forklaringar till det som
utspelades, kan i sddana situationer vara mer stressande dn den ursprungliga
upplevelsen (Pierce, 1995). Oron Over att situationen kan vara uttryck for
rasism kan ocksa 6ka upplevelsen av stress i en situation som annars ar
relativt ofarlig (Slavin et al., 1991). Det kan upplevas svart att hivda sig och
ta upp fragor, da en utsétts for mikroaggressioner, vilket kan bidra till
upplevelser som hoppldshet och hjdlploshet. Rasistiska beteenden och
uttryck upplevs vara del av vardagen, det som &r normativt och darfér maste
accepteras trots att de skapar stress och oro (Williams & Williams-Morris,
2000). Sammantaget har forskning pévisat tydliga negativa effekter av
mikroaggressioner bland annat i form av 6kad risk for psykiska ohélsa,
sjalvmord, lag sjalvkansla, traumasymptom, angest och problematisk
alkoholkonsumtion (Nadal, 2018; Nadal et al., 2019; Wong et al., 2014).

Sammanfattningsvis framtrader alltsa i tillgénglig forskning en bild av
rasistiska beteenden och interpersonell diskriminering som &r langt mer
komplex dn den traditionella bilden av 6ppen och ”grov” rasism.
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Diskriminering och negativ sdrbehandling pa basis av forestéllningar om
etnicitet/hudfarg kan ta sig en rad olika uttryck — fran explicita former av
’traditionell rasism” till mer subtila former och sé kallade
mikroaggressioner. Aven de subtila formerna av rasism far dock tydligt
negativa konsekvenser for dem som utsétts for dem och dr dirmed centrala
for forstaelsen av hur rasifierade ojdmlikheter pé arbetsplatser och pa
arbetsmarknaden uppkommer och reproduceras.

Moralisk frankoppling och diskriminering

Moralisk frinkoppling innefattar mekanismer som mojliggor att en individ
kan frangd sina egna (och dven sociokulturella) moraliska principer i vissa
kontexter, men samtidigt behélla den sjilvupplevda moraliska mattstocken
intakt. Mekanismerna i moralisk frankoppling hjélper en individ i
Overordning att undslippa kénslor som skam och skuld, bendmnda som
”moraliska emotioner”, vilka annars hade bidragit till att hdmma omoraliska
beteenden (Bandura, 1990; Menesini et al., 2003; Faulkner & Bliuc, 2016).
Socialkognitiv forskning pa detta omrdde innefattar studier av processer som
har sjélvreglerande funktioner, och som organiserar jaget” i relation till
andra genom att de skapar socialt accepterade beteenden, samt framjar
sjdlvreflektion och sjdlvutvérdering. Via sjélvutvirderande processer skapar
vart agerande i olika situationer inre reaktioner, som har till funktion att
vérdera oss sjélva och vara beteenden i relation till bade inre och yttre
sociala och virderingsmissiga méttstockar. Nar dessa processer vél ér
internaliserade utovar de beteendekontroll, vilket hjdlper oss att anvdanda
socialt acceptabla beteenden och himma omoraliska beteenden (Ellemers,
2017). Forutom att skapa en social acceptans i en given kontext, skapas
dérigenom dven en upplevelse av sjdlvvirde och tillfredsstéllelse hos
individen (Ellemers, 2017). Denna sjilvreglerande funktion kan dock i vissa
situationer hammas och moralisk frankoppling kan da 4ga rum, dir andra
mattstockar, varderingar eller intressen istéllet kan styra och guida véra
beteenden (Ellemers, 2017). Exempel pa moralisk frankoppling beskrivs hir
nedan och innefattar moraliskt rdttfirdigande, forskénande etikettering,
forskjutning av ansvar och avhumanisering, vilka alla har som funktion att
legitimera omoraliska beteenden genom att d&stadkomma moralisk
frénkoppling.

- Moraliskt rittfirdigande innebér att individen forklarar sina
omoraliska handlingar genom deras hypotetiskt positiva
konsekvenser for ingruppens eller samhillets allménna eller
generella intressen. Denna mekanism innebér att en pa ett rationellt
plan for sig sjélv och andra kan réttfardiga egna omoraliska
beteenden genom att hinvisa till ett hogre moraliskt syfte, och pé sa
satt f4 dem att framstd som legitima. I relation till arbetsmarknaden
kan det exempelvis rora sig om att vélja bort rasifierade arbets-
sokande for att undvika konflikter med kunder, brukare eller dvriga
anstillda (de Zavala & Cichocka, 2009). Moraliskt rattfirdigande
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kan dven innefatta att en jamfor omoraliska beteenden med
beteenden som skulle orsaka d&nnu mer skada édn de omoraliska
beteenden en agerar ut. Argumentationen gar ut pa att de omoraliska
beteendena inte kan undvikas och darfor maste vidtas, da andra dnnu
vérre scenarier annars kommer att intraffa, exempelvis genom att
stélla olika grupper mot varandra vid resursfordelning (Bandura,
1986, 2002). Omoraliska beteenden framstar ddrmed som
anvéndbara, nyttiga och oundvikliga.

Forskonande etikettering innebdr att en genom spraket med
forskonande omformuleringar kan réttfardiga omoraliska beteenden
och yttranden, som exempelvis diskriminering, trots att dessa
beteendens reella och negativa konsekvenser for den drabbade
kvarstar. Genom spraket kan skadliga beteenden och yttranden pa
detta sdtt framstd som positiva handlingar och f& acceptans,
samtidigt som utovaren kan fransiga sig ansvar for beteendenas
negativa konsekvenser for exempelvis personer som rasifieras som
icke-vita. Utdvaren kan till exempel séga att hen visar
intresse/omtanke genom ett beteende som inte uppfattas som
omtanke av den som beteendet riktar sig till (de Zavala & Cichocka,
2009). En annan variant av denna process ir att en forminskar eller
omformulerar de skadliga konsekvenserna som ens beteende har
(Staw, 1981; Leatherwood & Conlon, 1987; Perry, & James, 2004).
Dessa typer av beteenden kan vara svara att adressera, da de skapar
forvirring och utdvaren kan agera som ett offer och kénna sig
anklagad om en @nda lyckas lyfta denna typ av ageranden och
yttranden.

Forskjutning av ansvar innebdr att relationen mellan ett beteende,
personen som utdvar beteendet, och beteendets konsekvenser stors
eller forskjuts (Bandura, 1999). Under sddana forhallande ser
maénniskor sina ageranden som frankopplade fran sjélvet och ansvar
forskjuts till andra i en social grupp, nagon i ledarposition eller ett
generellt regelverk. Personen ser da inte sig sjdlv som en agent i
situationen och darmed ser en sig inte heller som ansvarig for de
egna handlingarna eller de konsekvenser de far.

Avhumaniseringsprocessen som delvis borjar redan nir en
kategoriserar ménniskor till sociala grupper, innebér att en fornekar
vissa manniskor ménskliga attribut (se dven under rubriken
stereotyper). Som tidigare beskrivits tillskrivs exempelvis komplexa
emotioner som till exempel virme, hopp, anger, medkénsla och sorg,
1 mindre utstrackning till mdnniskor som avhumaniseras, utan dessa
ses som bérare av farre ménskliga drag, kdnnetecken och féormagor
(Haslam & Loughnan, 2014). Avhumanisering rattfardigar
omoraliska handlingar, och bidrar till mindre empatiska beteenden i
relation till de individer och sociala grupper som avhumaniseras.
Den psykologiska barridren att bete sig omoraliskt blir ligre och den
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sjdlvregleringsfunktionen som himmar omoraliska beteenden
inhiberas. Ofta kan sprakliga metaforer, bilder och rasistiska skdmt
vara ett sétt att vidmakthalla strukturer och beteenden som syftar till
avhumanisering av méanniskor och sociala grupper (Pérez, 2021)

Sammanfattningsvis dr alltsa dven den litteratur och forskning som finns om
hur vi infor oss sjélva och andra kan motivera och forsvara beteenden som vi
1 andra sammanhang skulle bedoma som omoraliska, relevant for att forsta
hur beteenden som vidmakthaller rasifierade hierarkier legitimeras. Bade i
samhdéllet i stort och pa enskilda arbetsplatser erbjuder de mekanismer som
redovisats ovan relaterade till s& kallad moralisk frankoppling, en méjlighet
att legitimera och osynliggora praktiker och beteenden med tydligt negativa
konsekvenser for personer som rasifieras som icke-vita och dirmed
reproduceras befintliga ojamlikheter.

Stereotypers effekter pa den som rasifieras som icke-vit
Stereotyper ar inte en envigsprocess, dir enbart den som har stereotyper om
andra paverkas kénslomaéssigt och beteendemaissigt. Den som blir utsatt for
en stereotyp tvingas att forhélla sig till de stereotyper som finns om den
sociala grupp en antingen sjélv definierar sig till eller av andra anses tillhora.
Nedan foljer en redogdrelse for intrapsykiska processer i relation till den
rasifierade, som kan ha vidmakthallande funktioner i relation till rasifierade
sociala relationer och férhallanden.

Stereotyphot

Forskning har visat att nir personer som rasifieras som icke-vita blir utsatta
for — eller paminda om — negativa stereotyper om sina formagor i ett visst
sammanhang, sa finns det en 6kad risk att de underpresterar i relation till sin
egentliga kapacitet (Taylor & Walton, 2011). Detta fenomen bendmns som
stereotyphot. Effekten av stereotyphot for den enskilde &r upplevelser av oro,
osdkerhet och dven angest for att forutfattade negativa stereotyper om det
egna jaget och den sociala grupp en relateras till, ska bekréftas. Ett stort antal
studier har exempelvis visat att individer som blir utsatta for negativa
stereotyper blir kognitivt belastade och upplever att de behdver motbevisa de
negativa antagandena, vilket leder till ett 6kat stresspaslag och paverkar
prestationen negativt (Schmader & Johns, 2003; Pennington et al., 2016).
Upprepade erfarenheter av sddana stereotyphot kan leda till forsdmrat
sjalvfortroende, simre generell prestationsformaga och bristande motivation,
men dven psykisk ohilsa (se redogdrelsen for minoritetsstress nedan).

Internaliserade stereotyper

En strategi for att hantera den stress som stereotyper alstrar for den som blir
utsatt, dr att omedvetet internalisera de forestdllningar som finns om den
sociala grupp en identifierar sig med. Internaliserade negativa stereotyper &r
en process som kan utvecklas i tidig dlder och innebér att de samhélls-
dominerande negativa forestéllningarna som finns om den grupp en
identifierar sig med eller av andra anses tillhora, assimileras och anammas i
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den egna synen pa sig sjélv och den sociala grupp en identifierar sig med
(David et al., 2019). Den 6verordnade gruppens vérderingar och ideologier
bidrar pé detta sétt — tillsammans med negativa stereotyper och livsvillkor
préglade av strukturell underordning — till en negativ sjédlvbild, en negativ
bild av den egna gruppen och dven en negativ bild av andra minoriteter i
underordning, (David et al., 2019; Mouzon & McLean, 2017).

Systemforsvarande attityder och beteenden

Hur enskilda individer hanterar stress sprungen ur underordning har dven
studerats ndrmare av forskare som intresserat sig for varfor individer eller
grupper inte gér mer motstand mot system som missgynnar dem. Teorin om
”System Justification” postulerar att manga forsvarar system som miss-
gynnar dem sjélva och den egna gruppen pé grund av att en har uppfatt-
ningen att systemen ar oundvikliga och oférénderliga eller att det saknas
realistiska och béttre alternativ (Jost et al., 2004). Genom att réttfardiga eller
forsvara det radande systemet — &ven om det &r dysfunktionellt — 6kas
dédrmed ens eget vilmaende (Jost, 2017). Genom séddana mekanismer har
forskare exempelvis forsokt forklara varfor vissa rasifierade som missgynnas
av hierarkiska system, dnda agerar pa ett sitt som vidmakthaller dessa, dven
om det bidrar till att bade de sjilva och andra rasifierade dven fortséttnings-
vis missgynnas. Ur detta perspektiv forstas alltsa sddana systemforsvarande
reaktionsmdnster som ett sitt att undvika stresspéslag pa kort sikt, &ven om
stress genererad av ett rasifierat samhéllssystem i det langa loppet inte kan
undvikas (Jost et al., 2004). I stdllet kommer séddana strategier vidmakthalla
underordningen for den sociala gruppen och utgora ytterligare en faktor som
bidrar till bevarandet av orittvisa system, d& det leder till svagare rorelser for
forandring (Mouzon & McLean, 2017; Jost, 2017).

Sammanfattningsvis kan alltsé stereotypers negativa effekter pd dem som
utsatts for dessa stereotyper dven formedlas via inlédrningsprocesser och
stressreaktioner hos dem som rasifieras som icke-vita. Genom inter-
naliserade stereotyper och atfoljande negativa sjélvbilder minskas
motivationen och tilltron till den egna féormagan, vilket pdverkar vilka mal
en sétter upp for sig sjélv. Vidare forsdmras den egna prestationsformagan
av det stresspaslag som det innebér att vara utsatt for — och radd for att
bekrifta — negativa stereotyper. Darutover kan drivkraften att kortsiktigt
vérna sin egen hélsa och sitt eget vilmaende, medfora att en utvecklar
attityder och forhallningssétt som forsvarar eller réttfardigar det ridande
systemet. Dessa processer utgor dirmed ytterligare en komponent i
forstaelsen av hur arbetsmarknadens rasifierade ojamlikheter reproduceras.

Rasismens effekter pa halsan: minoritetsstress och

black fatigue

Att utsittas for olika typer av rasistiska beteenden och att leva som “icke-
vit” 1 ett samhaélle som &r strukturerat utifran rasifierade hierarkier, bidrar till
stress och ohélsa. Forskningsresultat pekar konsekvent pa ett samband
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mellan erfarenheter av rasism och psykisk ohilsa, i synnerhet negativ
sinnesstdmning och depressiva symtom (Brondolo et al., 2008; Kessler
Mickelson & Williams 1999; Paradies 2006). Det finns dven kopplingar
mellan erfarenheter av rasism och hypertoni och kranskarlssjukdom
(Brondolo et al., 2003, 2008; Harrell et al., 2003; Lewis et al., 2006)

Forutom den individuella belastningen sa tar rasifierade ofta dven socialt
ansvar for andra rasifierade (vdnner, sldktingar, sociala grupp med mera),
vilket skapar ytterligare stresspaslag och kraver ytterligare mobilisering av
olika hanteringsstrategier (Mays et al, 1996). Att behdva hantera rasismen pa
flera plan, interpersonellt, institutionellt och strukturellt, bidrar pa detta sétt
till stress och sdmre psykisk hélsa (Mays et al, 1996; Mellor, 2004).

Minoritetsstress ar ett begrepp som sammanfattar de processer som bidrar
till ett simre utfall avseende psykisk och fysisk hilsa hos underordnade
minoritetsgrupper (Meyer, 1995). Minoritetsstress definieras som den stress
som individer ur en underordnad social position i samhéllet kan uppleva. Det
ar en stressfaktor som tillkommer utdver de generella stressorer som kan
upplevas av alla i vardagen och innefattar stress skapad av diskrimineringens

olika uttryck pé olika nivaer (interpersonellt, institutionellt och strukturellt)

och de sérskilda anpassningskrav pa minoritetsgrupper som inte giller for
normgruppen. Minoritetsstress beskrivs ofta som ett kroniskt tillstdnd, da
den &r grundad i relativt stabila, underliggande sociala, politiska och

kulturella strukturer i samhéllet samt i sociala processer som till stora delar

ligger utanfor individens kontroll. Negativa stereotyper, negativa attityder,

diskriminering, trakasserier, verbalt eller fysiskt vald, mikroaggressioner,
och internalisering av samhillets negativa stereotyper dr exempel pa
processer och faktorer som kan skapa minoritetsstress (Meyer, 1995, 2003).

Rasifierade grupper som upplever ett aterkommande, varierande, kumulativt
stresspaslag rapporterar dven en upplevelse av trotthet — en sorts utmattning
som i litteraturen bendmnts ”Black Fatigue” (Winters, 2021). Detta begrepp
refererar till en trotthet Gver att behdva vara féremal for normgruppens
fientlighet, men ocksé over att behdva vara den som forvéntas driva
rittvisefragor och gora motstand mot rasism och diskriminering (Ragland

Woods et al., 2021; Winters, 2021). Denna utmattning forstérks av att manga
upplever att den fordndring som en dnskar uteblir, eller att det tar mycket
lang tid innan ndgon foréndring dger rum pé olika arenor i samhéllet
(Ragland Woods, 2021). Utmattning och utebliven samhéllsférandring bidrar
till att stressen, men dven trottheten, blir ett intergenerationellt arv, dir barn
till rasifierade dven far bara foréldrars stress och utmattning (Winters, 2021).

Sammanfattningsvis kan den dkade stress som personer som rasifieras som
icke-vita utsétts for och de konsekvenser denna stress far for psykisk och
fysisk hilsa, forstas bdde som en konsekvens av de strukturer och
bemdtanden som generar denna stress, men ocksé som en faktor som i sin tur
skapar ytterligare hinder pa olika omréden i livet. De ohilsotillstdnd som
minoritetsstress dr en riskfaktor for, till exempel nedstimdhet och
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depression, dr i sin tur forknippade med nedsatt formaga till exempelvis
arbete och studier. P4 detta sétt kan dven rasismens konsekvenser for
rasifierades hélsa forstas som en del i det komplexa system som
vidmakthaller samhaéllets rasifierade ojamlikheter.

Vita privilegier och Vit skorhet

Uppdelningen av manniskor i sociala grupper pa basis av etnicitet/hudfirg
eller ”ras” sker utifrdn en hierarkisk ordning, dér personer i 6verordning
gynnas av denna uppdelning, d& det ger dem mojlighet att pa ett ojamlikt vis
fordela centrala resurser och privilegier. Som diskuterats i inledningen finns
det i Sverige en tydlig uppdelning av méanniskor i sociala kategorier, dir vita
svenskar befinner sig i en 6verordning och innehar status och positioner som
kan hjilpa dem att bevara den rddande sociala ordningen. Dessa strukturer
aterspeglas dven i de flesta organisationer och pa de flesta arbetsplatser.
Samtidigt finns det, som diskuterats tidigare, relativt tydliga sociala normer
som motsatter sig explicit rasism och diskriminering (Kite & Whitley, 2016;
Bonilla-Silva, 2017). Dessa forhallanden leder fram till en paradox dér det
finns ett intresse av att i olika sammanhang — bade i samhéllet i stort och pa
enskilda arbetsplatser — legitimera vita privilegier utan att tillgripa explicit
rasism. Ett sétt att &stadkomma detta &r att forneka att rasism forekommer
eller forminska dess effekter samtidigt som en motsétter sig dtgarder som pé
ett genomgripande och aktivt sitt motverkar rasifierade ojamlikheter, till
exempel positiv sdrbehandling eller aktiva atgdrder for att gynna personer
som rasifieras som icke-vita, med motiveringen att alla ska behandlas lika
(se stycket om “fargblind rasism” langre fram i denna rapport).

Pa detta sitt kan personer som rasifieras som vita bevara sina strukturella
privilegier samtidigt som de skonas fran stressen over att behdva uppfattas
som “rasister”. Tvartom kan en sjdlvbild av att vara moraliska méanniskor
med humanistiska virderingar, bevaras. Overtygelsen och motivationen att
vara “’god” och “’pa ritt sida” osynliggor att en som vit gynnas av radande
rasifierade hierarkier och de privilegier som en som vit kan atnjuta 1 ett
sédant system, samt de sétt varpé en sjilv dr med och vidmakthaller
systemet. Detta skapar ett obehag infor situationer dér denna position och
sjdlvbild riskerar att ifrigasdttas. Detta kan g sé langt att vita inte ens kan
prata om diskriminering, rasrelationer och oréttvisor. Dér ifragaséttande av
vita privilegier pa bekostnad av andras livsvillkor kan upplevas som
orittvisa och omoraliska pdhopp och utlésa olika motreaktioner. For att
benédmna denna typ av motreaktioner har begreppet “vit skérhet” ("white
fragility”) anvints (DiAngelo, 2011; 2018; Ng, et al., 2020). Vit skorhet &r
ett samlingsnamn f6r emotionella och verbala motreaktioner som avvérjer
ifragaséttande diskussion kring vitas privilegier, 6verordning och rasifierade
orattvisor. Genom dessa reaktionsmonster kan diskussioner kring rasifierade
oréttvisor i samhaéllet eller pd arbetsplatsen utebli eller férsenas och fokus
forflyttas fran relevanta fradgor om ojédmlikhet till att handla om att vita har
blivit krdankta och att det &r omoraliskt att krédnka och ifrdgasétta andra
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(DiAngelo, 2011; 2018). Darigenom blir detta reaktionsmonster ytterligare
ett sitt varpa vit kontroll Gver resurser och vita privilegier vidmakthélls och
forsvaras.

Institutionell niva och organisatoriska processer

Med processer pa institutionell eller organisatorisk nivé avses i denna
rapport sddant som sker eller forekommer pé foretag, i organisationer och pa
arbetsplatser som inte primért bor forstas som ett resultat av individers
handlande och individuella motivationsfaktorer, utan som snarare bést
forstas som ett resultat av institutionaliserade normer, arbetssitt, rutiner och
strukturer pd organisationsniva. Det ror sig i detta sammanhang om en bred
uppséttning aspekter, allt ifran hur/om organisationen forhéller sig till fragor
som har med rasism, diskriminering och likabehandling att gora, till hur
arbetssattet ser ut vid rekryteringar och befattningstillsattningar och hur
organisationen &r strukturerad. Nedan foljer en redogdrelse for ett antal
sadana omraden som varit foremal for internationell och svensk forskning.

Direkt diskriminering vid rekrytering och urval: kategoribaserad
uteslutning

Den form av institutionell diskriminering dér det sannolikt foreligger flest
studier ror diskriminering i urvalet av kandidater till en tjénst frn en stor
grupp av sokande, det vill sdga diskriminering i samband med det urval som
sker tidigt 1 en rekryteringsprocess. Pa detta omrade finns det en stor
uppsattning studier frén en rad olika l&nder som tydligt och systematiskt
visar att ansokningar fran sokande fran rasifierade minoritetsgrupper i storre
utstriackning sorteras bort till forman for vita kandidater, &ven om deras
meriter ar likvardiga eller till och med battre (Zschirnt & Ruedin, 2016;
Baert, 2018; Quillian et al. 2019). Denna typ av selektionsdiskriminering
bendamns ibland ocksa kategoribaserad uteslutning for att synliggora att det
ror sig om en process dér sokande véljs bort enbart pa basis av att de
uppfattas tillhora en viss kategori eller grupp och dédrmed utestings fran
mojligheten att i den fortsatta rekryteringsprocessen visa pa sina meriter och
kvalifikationer i relation till den specifika tjdnsten (Pager et al., 2009). Vilka
faktorer och processer som mer specifikt driver denna urvalseffekt d&r mer
oklart och svérare att exakt faststélla. Traditionellt har litteraturen pa
omradet skiljt pa sa kallad preferensbaserad diskriminering (Becker, 1957)
och statistisk diskriminering (Phelps, 1972). Med preferensbaserad
diskriminering avses alla situationer dir en arbetsgivare viljer att inte
anstélla eller kalla en sokande pé basis av preferenser i relation till
etnicitet/hudfarg (Becker, 1957). Dessa preferenser kan bottna i olika former
av stereotyper, fordomar, eller ingruppspreferenser (se ovan under
”Individuell niva och interpersonella processer’) hos
arbetsgivaren/rekryteraren, men kan ocksé baseras pa forestéllningar hos
arbetsgivaren om vilka preferenser de som redan arbetar i organisationen
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eller organisationens kunder/brukare har (Becker, 1971; Combes et al., 2016;
Laouénan, 2017; Carlsson & Rooth, 2008; 2012).

Med statistisk diskriminering avses istéllet situationer dér arbetsgivaren i en
situation dér denne saknar tillforlitlig information om viktiga egenskaper (till
exempel produktivitet, lojalitet, palitlighet etcetera) hos de individuella
sokandena — och det uppfattas som omojligt eller allt for besvérligt att
erhalla denna information — istéllet baserar sitt beslut pa uppfattningar om
genomsnittliga skillnader mellan grupper avseende de aktuella egenskaperna
(Phelps, 1972; Arrow, 1973). Etnicitet/hudfarg har i flera studier visat sig
vara en faktor som ir relaterad till forestdllningar om skillnader i egenskaper
sa som kompetens, palitlighet och driftighet (Moss & Tilly, 2001; Agerstrom
et al., 2012; Pager & Karafin, 2009), vilket tenderar att gynna vita skande
och missgynna rasifierade i en rekryteringssituation (Lippens et al., 2020).
En annan form av statistisk diskriminering med direkta konsekvenser for
olika gruppers arbetsmarknadsutfall utgors av den tendens som pavisats hos
arbetsgivare att viardera meriter (till exempel utbildning och arbetslivs-
erfarenhet) olika beroende pé i vilket land de forvérvats, dér utbildningar
fran Sverige och Visteuropa/Nordamerika tenderar att viarderas hogre én
utbildningar och meriter fran andra delar av virlden (Gonds & Knocke,
2004; Carlsson & Rooth, 2008).

Kontaktdiskriminering: formella kontra informella
rekryteringskanaler

Utdver de direkta diskrimineringsmekanismer i samband med urval som
diskuterats ovan, har 4ven det som kommit att kallas for kontakt-
diskriminering eller ndtverksdiskriminering forts fram som en viktig
forklararing till arbetsmarknadens rasifierade skillnader. Med kontakt-
diskriminering asyftas att det foreligger skillnader mellan grupper baserade
pa etnicitet/hudfirg avseende i vilken utstrdckning de har tillgang till
effektiva ndtverk ndr det géller att erhalla arbeten (Loury, 2002). Nar
rekrytering sker via informella rekryteringskanaler, som exempelvis privata
kontakter, snarare &n via formella (dér tjénster utlyses offentligt) kommer
betydelsen av grupprelaterade skillnader i tillgangen till nétverk dér sddana
mdjligheter erbjuds att 6ka (McDonald, 2011). I relation till den svenska
arbetsmarknaden har studier visat att utrikes fodda generellt har mindre
chans 4n inrikes fodda att f arbete via informella rekryteringskanaler, samt
att genomsnittslonen ar lagre for de arbeten utrikes fodda erhéller via sina
ndtverk dn de arbeten som inrikes fodda erhéller via sina (Behtoui, 2008).
Denna problembild forstérks ytterligare av att utrikes fodda, pa grund av de
diskrimineringsprocesser som diskuterades i foregdende stycke, ofta &r mer
beroende av informella nétverk och personliga kontakter for att fa en
anstillning jimfort med inrikes fédda (Olli Segendorf, 2005).
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Rekrytering med fokus pa social kompetens och att "passa in”
Att i samband med rekrytering och urval fokusera pa faktorer som social
kompetens och att den som far arbetet ska ”’passa in” i organisationen och
med dem som redan arbetar dér, dr ytterligare en process som knutits till
diskriminering pa basis av etnicitet/hudfarg (se till exempel Pager et al.,
2009; Wolgast et al., 2018b; Hoglund, 1998). Begrepp som exempelvis
’social kompetens” &r otydliga och svéra att definiera, vilket har visat sig
leda till att de i praktiken tenderar att definieras subjektivt i samband med
bedomningen av de enskilda kandidaterna, snarare én pa ett tydligt sitt som
mojliggor en likvérdig och saklig jamforelse av olika kandidater (Bolander,
2002). Nar denna otydlighet férenas med forekomsten av vilbelagda
stereotyper pd basis av hudfirg/etnicitet om till exempel gruppskillnader
avseende vinlighet och empati (Cuddy et al., 2009), riskerar
etnicitet/hudfarg bli en faktor som paverkar bedomningen av olika sdkandes
’sociala kompetens” och hur mycket fokus som vid till exempel
anstillningsintervjuer dgnas at att kartligga denna egenskap jamfort med
andra arbetsrelevanta fardigheter (Wolgast et al., 2018b). P4 samma sétt
tenderar en strivan efter att hitta sokande som ”passar bra in” i den befintliga
arbetsgruppen att aktivera sé kallade likhetsattraherande mekanismer som
innebdr att det finns en tendens att tycka béttre om sddana personer som vi
kdnner igen oss i och dér vi upplever en storre grad av likhet (Byrne, 1971).
Om de flesta chefer och andra personalkategorier som ansvarar for en
specifik rekryteringsprocess ér vita — som pé grund av samhéllets
segregering huvudsakligen tenderar att ha umgatts med andra vita under sitt
livslopp — leder dessa processer fram till en 6kad sannolikhet att de kommer
uppleva att vita sokande med formodat liknande bakgrund som dem sjdlva
har storre mojligheter att ’passa in” i och fungera bra socialt i relation till
den befintliga arbetsgruppen eller det aktuella uppdraget (Bjorklund et al.,
2012; Knocke & Hertzberg, 2000).

Skiftande krav och rasifierad tolkning av kvalifikationer

Av relevans for processer relaterade till diskriminering pa institutionell niva

ar dven forskning som visar att de kvalifikationer och krav som arbetsgivare

satt upp for att fa eller inneha en viss tjanst eller ett visst uppdrag, samt vilka
kvalifikationer och erfarenheter som beddms krivas for att leva upp till dessa

krav, paverkas av de sokandes etnicitet/hudfarg. Det ror sig alltsd om

situationer dir liknande kvalifikationer — eller bristande kvalifikationer — i

relation till ett specifikt kompetenskrav beddms olika beroende pa den

s0kandes etnicitet/hudfarg (Pager et al., 2009). I faltexperiment har bland

annat pavisats att arbetsgivare bade kriaver hogre kompetens fran icke-vita dn (; 5
vita for att ett kompetenskrav ska anses uppfyllt och att vita uppfattas som 0 \
mer kompetenta én icke-vita, trots i realiteten likvérdiga meriter (Pager et

al., 2009; Waldinger & Lichter, 2003).

Ett delvis relaterat fenomen kan ses i kraven pé sprakkunskaper, dir svensk
arbetsmarknadsforskning under de senaste decennierna visat att kraven pa
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hur goda kunskaper i svenska en behover, har varierat patagligt for i
praktiken liknande arbeten beroende pa konjunktur och hur létt arbetsgivaren
har att tillsétta tjanster: i perioder av hog arbetsloshet har kraven pé goda
kunskaper i svenska tenderat att vara hogre dn i perioder nér arbetsgivarna
har svarare att hitta sbkande till utlysta tjdnster (se till exempel Knocke et al.,
2003). Denna varierande tolkning av vilken kompetens som krivs for en viss
tjénst kan alltsa ses som ytterligare en mekanism varigenom den svagare
stéllningen pa arbetsmarknaden for personer som ar fodda i ett annat land 4n
Sverige vidmakthalls, da de lediga arbetena — i synnerhet i perioder av hog
arbetsloshet — tenderar att kanaliseras till personer med goda kunskaper i
svenska, dven om tjénsten i sig inte nddvandigtvis kriaver detta.

Social inkludering, socialt stdd och mentorsrelationer

Social slutenhet (eng. social closure) ér ett samlingsbegrepp for olika typer
av exkluderande interaktioner och aktiviteter som en grupp dgnar sig at for
att bevara privilegier, status och makt i relation till andra grupper. Det kan
exempelvis rora sig om hur en hogstatusgrupp (till exempel vita” eller
”svenskar”) gor det svart eller omojligt for en lagstatusgrupp (till exempel
”svarta”, “araber”, “muslimer”, eller ”invandrare™) att fullt ut medverka i
organisationen och dess ledning (James, 2000). Organisationspsykologisk
forskning har i detta sammanhang studerat bland annat ménster av social
inkludering/exkludering, samt i vilken utstrackning det foreligger skillnader
mellan grupper baserade pé etnicitet/hudfirg avseende nivaer av socialt stod
och tillgang till mentorsrelationer. Vad géller social inkludering/exkludering
visar tillgénglig forskning konsekvent att manniskor i storre utstrackning
interagerar med personer som uppfattas tillhdra samma sociala grupp som
dem sjélva (till exempel Berscheid 1985; Levine & Moreland, 1990). I linje
med detta har det i relation till etnicitet/hudféarg, pavisats att personer som
uppfattas tillhora samma grupp ar mer benigna att skapa relationer pa arbetet
till varandra dn med individer ur andra grupper (Dreher & Cox, 1996). Ett
relaterat fenomen till kvalitén pa de relationer ménniskor bildar pé arbets-
platsen dr dven i vilken utstrackning det finns skillnader i nivaer av psyko-
socialt stod pé arbetet, det vill sdga huruvida en upplever att relationerna till
de en arbetar med préglas av dmsesidig respekt och tillit samt mojligheter till
emotionellt och arbetsrelaterat stod vid behov. Aven i relation till denna
aspekt indikerar tillganglig forskning att det finns skillnader baserade pa
etnicitet/hudfarg, dar vita tenderar att uppleva ett starkare socialt stod pa sin
arbetsplats @n icke-vita (James, 2000). Skillnaderna i till vilken utstrickning
en upplever sig ha néra sociala relationer till de personer en arbetar med och
det psykosociala stod en upplever pa arbetsplatsen, har i sin tur visat sig vara
relaterade till karridrmojligheter, exempelvis i form av befordranstakt
(James, 2000).

Ytterligare en aspekt av socialt stod och social inkludering som studerats &r i
vilken utstrickning en har tillgang till karridrrelaterat stod fran dldre och mer
erfarna kollegor, sa kallat mentorstdd. Med mentorsstod avses i detta
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sammanhang den relation varigenom en person med mer karridrrelaterade
erfarenheter och kunskaper forser en person med mindre tillgang till sddana
erfarenheter och kunskaper med karriérrelaterat stod, till exempel i form av
information om utvecklingsmdjligheter, rad kring lampliga professionella
och karridrrelaterade strategier, samt tillgdng till uppdrag och sammanhang
som &r gynnsamma for 1drande och karridrutveckling (Kram, 1985; Wanberg
et al., 2003). Nar det kommer till betydelsen av mentorsstdd sa har en stor
mingd forskning visat att personer med tillgang till mentorsstdd har tydliga
fordelar i relation till en rad olika karridrrelaterade arbetsmarknadsutfall som
exempelvis bittre 16neutveckling (Allen et al, 2004), hogre befordranstakt
(Allen et al., 2004; Ng et al., 2005) och tillfredsstillelse med den egna
karridrutvecklingen (Allen et al., 2004). Vad géller relationen mellan
etnicitet/hudfarg och mentorsstod sa har huvudsakligen amerikansk
forskning, funnit att vita i storre utstrickning skapar mentorsrelationer till
andra vita och att dessa relationer dr forknippade med gruppskillnader i
karridrutfall (Dreher & Cox, 1996; Thomas, 1990; Cianni & Romberger,
1995). Dessa effekter tycks vara extra patagliga for vita mén (Dreher & Cox,
1996). Vidare indikerar denna forskning att &ven om mentorsrelationer
etableras mellan personer som tillhor olika grupper avseende
etnicitet/hudfarg sa upplevs kvalitén pa dessa mentorsrelationer som séamre,
pa sa sitt att en icke-vit mindre erfaren part upplever att de f4r mindre
karridrstod och mindre psykosocialt stod dn vita som erhdller mentorsstod
frén andra vita (Ensher & Murphy, 1997; Thomas, 1990; Richard et al.,
2019). Sammanfattningsvis indikerar alltsé tillgénglig forskning att bade
skillnader i tillgang till och kvalitén pa karridrrelaterat stod frén dldre och
mer erfarna kollegor &r ytterligare en faktor som bidrar till rasifierade
skillnader pa arbetsmarknaden.

Sociala band, ledningsuppdrag och befordringar

Att ha starka sociala band till personer i ledande stéllning i den organisation
dér en arbetar har ocksa visat sig vara forknippat med fordelar i interna
befordransprocesser och nér ledningsuppdrag ska tillséttas (till exempel
Dreher and Ash 1990, Ragins 1994, Tsui and O'Reilly 1989; McGuire,
2000). Beslutsfattare har i sadana situationer en tendens att vélja ndgon som
de kédnner vél och med vilken de kénner sig bekvima (Schneider, 1983;
Denton, 1999). Mot bakgrund av den forskning som redogjorts for ovan
kring skillnader baserat pa etnicitet/hudfiarg avseende social inkludering och
tillgang till socialt stod och mentorstdd riskerar sdledes dven denna typ av
beslutsgrund for interna befordringar att bidra till rasiferade skillnader och
ojdmlikheter. I linje med detta resonemang finns det forskning som visar att
anstillda tenderar att fa battre omdomen avseende sina prestationer och
uppfattas som mer aktuella for befordran nér de bedoms av 6verordnade som
tillhor samma grupp avseende etnicitet/hudfiarg som de sjélva (Elvira &
Town, 2001, Letkowitz & Battista, 1995, Tsui et al., 1992). Med tanke pé de
skillnader i representation pa chefsposter och andra ledande positioner som
finns mellan olika grupper pa arbetsmarknaden talar tillgénglig kunskap
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darfor for att detta dr ytterligare en process som gynnar “vita” eller
”svenskar” och missgynnar personer som rasifieras som “icke-vita”.

Trivsel och uppsagningar

En hel del studier, framfor allt i USA, har undersokt huruvida det finns
skillnader baserat pa etnicitet/hudfiarg och hur en uppfattar sin psykosociala
arbetsmiljo, hur val en trivs pa sitt arbete, samt i1 vilken utstrackning en
upplever en positiv anknytning till sin arbetsplats eller om en 6verviger att
sdga upp sig. Dessa faktorer dr viktiga for att forsta olika gruppers
arbetsmarknadsutfall, inte bara f6r att trivsel och upplevd arbetsmiljo &r
viktiga utfall i sig, utan ocksa for att de &r néra forknippade med
engagemang och hur linge en stannar i organisationen, vilket i sin tur &r
relaterat till exempelvis mojligheter till befordringar och karridrutveckling.
Den sammanvéigda bilden som framtréder i dessa studier &r att det finns
patagliga skillnader mellan vita och icke-vita i relation till samtliga dessa
variabler: Vita anstéllda tenderar att trivas béttre pa sina arbetsplatser,
uppleva sin psykosociala arbetsmiljé som béttre, ha en mer positiv
anknytning till sin arbetsplats och i mindre utstrackning dvervéga att séga
upp sig eller de facto sdga upp sig (Jones et al., 2009, Jones et al., 2016; Del
Carmen et al., 2015; Giulliano et al., 2006). En central faktor som verkar
vara associerad med dessa skillnader mellan vita och icke-vita dr i vilken
utstrackning en upplever olika former av diskriminering och negativ
sdrbehandling pé sin arbetsplats (Jones et al., 2016, Del Carmen et al., 2015).
Intressant nog visar flera studier att effekten pa trivsel och arbetsmiljo ar
storre for mer subtila former av negativ behandling och diskriminering —
som exempelvis i vilken utstrickning en upplever att chefer och arbets-
kamrater behandlar en med mindre hjélpsamhet, 4r mer socialt distanserade,
mer nervosa i interaktioner och samtal, mer motiverade att avsluta samtal
tidigt, undviker 6gonkontakt i storre utstrdckning och dr mer fientliga — dn
for tydligare former av rasistiskt bemotande (Jones et al., 2016). Att
etnicitet/hudfarg pa detta sétt ar systematiskt relaterat till trivsel och
uppsagningar ar siledes ytterligare en bidragande orsak till rasifierade
skillnader 1 arbetsmarknadsutfall.

Rasifierad jobbkanalisering

Faltexperiment utférda i USA har dven pavisat det som i litteraturen har
bendmnts “rasifierad jobbkanalisering” (eng. race-coded job channeling).
Med detta avses att rasifierade personer styrs mot vissa typer av tjénster eller
arbetsuppgifter, ofta da sidana som andra pa arbetsplatsen gérna avstér fran
att utfora, som ar mer fysiskt kravande och som innebar mindre kontakter
med exempelvis kunder (Pager et al., 2009, Nunley et al., 2015). P4 mot-
svarande sétt pdvisades att vita arbetssokande styrdes mot mer attraktiva
positioner och sysslor med mer kundkontakter (Pager et al., 2009). Nir detta
monster kombineras med att de mer attraktiva sysslorna oftare ar
meriterande i relation till framtida karridrutveckling och befordran (Pager et
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al., 2009), blir d&ven dessa processer viktiga att beakta for att forstd hur
rasifierade skillnader pa arbetsmarknaden uppkommer.

Organisationsstruktur och stereotypforstarkande interaktioner
Forutom att rutiner, arbetssétt och handlingar inom organisationer bidrar till
arbetsmarknadens rasifierade ojamlikheter, sé finns det dven forskning som
indikerar att sittet organisationer och arbetsplatser i sig dr organiserade pa
kan ha effekter som vidmakthaller och reproducerar sddana ojamlikheter.
Utgangspunkten ar hér att den moderna arbetsplatsen ofta dr organiserad
utifran en hierarkisk arbetsdelning, dir hierarkierna tenderar att sammanfalla
med de skillnader mellan olika sociala grupper i exempelvis status och makt
som kan observeras i samhdéllet i stort, till exempel baserat pa kén och
etnicitet/hudfarg. I praktiken innebér detta att vita och mén ar Gverrepresen-
terade pa ledande positioner och befattningar, medan det omvénda géller for
kvinnor och personer som rasifieras som “icke-vita” (SOU, 2004; Wolgast et
al., 2018a). En sddan hierarkisk arbetsdelning medfor en 6kad sannolikhet
for stereotypforstarkande interaktioner och minskad sannolikhet for
stereotypforsvagande interaktioner. Med stereotypforstirkande interaktioner
avses hér interaktioner mellan personer som tillhor olika sociala grupper och
som &r strukturerade pé ett sddant sdtt att de stereotyper som ar knutna till
respektive grupp befists och forstirks. Kanter (1977) formulerade tidigt
denna id¢ i relation till kdn, ndr hon demonstrerade hur till exempel
relationerna mellan sekreterare (foretrddesvis kvinnor) och deras chefer
(foretradesvis mén), tenderade att forstérka stereotyper om kvinnor som
underordnade mén och vars uppgift dr att ta hand om och underlétta for den
overordnade mannen. Pa liknande sitt kommer stereotypforstirkande
interaktioner att forekomma i relation till etnicitet/hudfarg om exempelvis
merparten av de i ledade stéllning ar vita, medan personer som rasifieras som
icke-vita ar Overrepresenterade pa positioner med ldgre status och makt i
organisationen. Forskning pa detta omrade visar vidare att denna typ av
processer blir extra uttalade i organisationer som praglas av tydliga och fasta
hierarkier med bestdmd arbetsdelning, medan de férekommer i mindre
utstriackning i mer demokratiska organisationer som betonar samarbete,
arbetar mer i tvirprofessionella natverk och dér roller och ansvarsuppdrag
tillats skifta over tid och mellan olika projekt (se till exempel Daday &
Burris, 2001). Denna skillnad visar sig dven i det faktum att kvinnor och
personer som rasifieras som icke-vita tenderar att ha battre karridrmajlig-
heter i organisationer dér arbetet organiseras i mer jimlika nétverk én 1
hierarkiska strukturer (Smith-Doerr, 2004; Whittington & Smith-Doerr, 2008).

Tokenism: Okad stereotypisering och sarskild granskning
Kanters (1977) forskning om konsekvenserna av minoritetsstatus pa
arbetsplatser och annan forskning som inspirerats av denna ansats, har visat
att numerisk representation och hur sociala grupper ar fordelade i en
organisation kan fa negativa konsekvenser for exempelvis karridr-
utvecklingen for medlemmar ur minoritetsgrupper, till exempel pa basis av
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etnicitet/hudfarg. Med begreppet ’token” avses i detta sammanhang
anstillda som tillhor en underrepresenterad grupp och som det finns fa av i
organisationen eller pd den aktuella organisationsnivan (Kanter, 1977).
Fenomenet &r kopplat till en kritik av en organisatorisk praktik dar en ger en
skenbar bild av att en 16st eller forsoker 16sa en problematik, till exempel att
chefer i organisationen &r vita, men att denna 16sning endast ér skenbar och
inte svarar upp mot en verklig férandring av den organisatoriska praktiken
och de strukturella ojamlikheter som préiglar organisationen (Ibarra, 1995).
For de som blir ’tokens” — det vill sdga tillhor en tydligt underrepresenterad
grupp i en organisation eller pa en viss befattningsniva — har denna status i
sig dven visat sig vara forknippad med negativa konsekvenser: Den tydliga
minoritetsstatusen dkar sannolikheten att en blir betraktad som avvikande
och annorlunda. Detta dr dessutom forknippat med 6kat stereotypiserande
och en noggrannare och mer kritiskt firgad granskning av ens arbets-
prestationer, vilket i sin tur riskerar att paverka de faktiska prestationerna
negativt (Kanter, 1977; Sacket et al., 1991; Ibarra, 1993; Ibarra, 1995;
Roscigo, 2007).

Motstand mot inkluderings-, jdmlikhets- och
antidiskrimineringsarbete

Ytterligare en faktor pa institutions- eller organisationsniva som bidrar till att
rasifierade ojdmlikheter vidmakthélls &r att det finns olika former av
motstdnd mot att férdndra den nuvarande situationen och ett intresse av att
bevara status quo. I litteraturen har begreppet "méngfaldsbacklash” (eng.
diversity backlash) anvénts for att beteckna den form av motstdnd som kan
uppkomma i organisationer riktade mot program eller policys som syftar till
att 6ka representationen av eller underlatta karridrutvecklingen for under-
representerade grupper (Hill, 2009). Sadant motstdnd kan vara aktivt eller
passivt. Passivt motstand innefattar olika former av végran att implementera
eller medverka i — alternativt tydligt visat bristande engagemang for — olika
former av jamlikhets- och mangfaldsarbete, medan aktivt motstand refererar
till mer aktiva former av direkt kritik mot sddant arbete och att en fortsitter
med diskriminerande praktiker och nedvérderande behandling mot utsatta
grupper (Davidson & Proudford, 2008). Oavsett om motstandet &r passivt
eller aktivt uttrycks det ofta som en upplevelse hos dem som stér for
motstidndet att de aktuella insatserna eller dtgirderna ar diskriminerande mot
dem, att de blir forlorare till forman for mindre kvalificerade personer fran
underrepresenterade minoritetsgrupper, eller att de far bara skulden for
samhilleliga oréttvisor som de menar att de inte varit med om att skapa
(Chrobot-Mason et al., 2008; Hite & McDonald, 2006; Holladay et al., 2003;
Von Bergen et al., 2002).

Motstdnd mot antidiskriminerings/jdmlikhetsinsatser pa organisationsniva
kan dven ta sig mer institutionella eller administrativa uttryck. Det kan
exempelvis rora sig om att sddant arbete inte tilldelas resurser i form av
arbetstid eller ekonomiskt stdd, att ledningen inte visar engagemang i
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fragorna och ddarmed indirekt signalerar att de inte &r sdrskilt viktiga, samt att
arbetet med denna typ av fragor regelméssigt hdnvisas till anstdllda som
sjélva tillhor nagon av de underordnade grupperna (Dass & Parker, 1999;
Wiggins-Romesburg, & Githens, 2018).

Mot ovanstiende bakgrund &r det saledes viktigt att Aven beakta olika former
av motstandspraktiker inriktade pa att bevara nuvarande hierarkier avseende
status och privilegier i organisationer for att forstd hur de rasifierade
ojamlikheterna pa arbetsplatser och 1 organisationer reproduceras.

Sambhaillelig niva och strukturella processer

I denna del av forskningsoversikten sammanfattas forskning och teori-
bildning kring samhilleliga och strukturella processer som bidrar till och
vidmakthéller arbetsmarknadens rasifierade ojdmlikheter. For forstaelse av
dessa aspekter &r det i denna del sédrskilt betydelsefullt att beakta det som 1
stycket om diskrimineringsbegreppet ovan bendmndes dynamisk
diskriminering, det vill sdga en forstaelse av skillnader mellan grupper som
nagot som utvecklas dver tid i ett komplext samspel och ver en rad olika
livs- och samhillsdoméner. En saddan forstaclse bygger dven pa att en ror sig
bortom enkla linjéra orsaks-verkansrelationer — dér en faktor eller
omstdndighet leder fram till en viss effekt och dér en specifik faktor &r
antingen en orsak eller en effekt — mot ett mer dialektiskt forhallningssétt diar
omstandigheter samtidigt kan forstds som bade orsaker och konsekvenser.
Exempelvis kan de rasifierade sociala ojamlikheter vi observerar idag forstas
som effekter av samtida och historiska diskriminerande processer, men
ockséd som en orsak till hur morgondagens samhélle utvecklas och formas.
P& motsvarande sitt kan de dominerande ideologier och det sétt vi pratar om
etnicitet/hudfarg pd, forstas bade som konsekvenser av det faktum att
samhdllet idag och historiskt &r starkt préglat av hierarkiska rasifierade
relationer av exploatering och exkludering, men ocksé som en orsak till att
dessa relationer reproduceras och vidareutvecklas.

Mot ovanstiende bakgrund kommer denna del av rapporten att fokusera pa
forskning och teoribildning kring ett antal centrala samhéllsomraden, och pa
hur dominerande mdnster och strukturer pd dessa omraden bidrar till
arbetsmarknadens rasifierade karaktir. Vi kommer ocksa redogdra for ett
antal centrala samhéllsdominerande ideologier och diskurser kring
etnicitet/hudférg och det sétt varpa vi forstar och pratar om ojamlikheter,
som i forskning och teoribildning har identifierats som viktiga for forstaelsen
av hur rasifierade sociala skillnader legitimeras och reproduceras.

Arbetsmarknadens rasifierade karaktar

Arbetsmarknadens rasifierade karaktér kan utifran de resonemang som forts
ovan om dynamisk diskriminering ocksa betraktas som en central del av
orsaken till att den svenska arbetsmarknaden ser ut som den gor: Att ”vita”
eller ”svenskar” idag och historiskt varit overrepresenterade pa ledande
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positioner, haft en starkare position pé arbetsplatserna, ldgre arbetsloshet,
tryggare anstéillningar, hogre loner och sa vidare, dr centrala forutsittningar
for att de processer som diskuterats tidigare i forskningsdversikten ska fa de
effekter de far och fungera pa det sitt som de gor. Detta géller allt fran
exempelvis nédtverksdiskriminering och direkt diskriminering i samband med
rekrytering, till diskriminerande effekter av skillnader i mentorsstdd, social
inkludering, trivsel och mikroaggressioner.

For att forstd arbetsmarknadens rasifierade karaktir och vilka effekter denna
far for hur sociala ojamlikheter reproduceras, dr det ocksa viktigt att beakta
hur rasifiering och diskriminering samverkar med klass och kon. I en
kapitalistisk ekonomi utgor strukturella skillnader i makt, inflytande och
vilken roll en har i relation till hur varde skapas och fordelas centrala
aspekter av ekonomins funktionssétt, och &r viktiga utgdngspunkter for den
klasstruktur som préaglar samhéllet (Olin Wright, 2015). Samtidigt har
klassamhillet aldrig existerat i ett socialt vakuum, utan har savil nu som
historiskt interagerat med andra sociala strukturer, som exempelvis
maktrelationer kopplade till kén och till etnicitet/hudfirg (Bhattacharyya,
2018). I takt med att det svenska klassamhéllet allt tydligare antar en
rasifierad karaktdr (se till exempel Neergaard, 2021), blir dirmed processer
som reproducerar klasskillnader hogst relevanta for att forstd hur skillnader
baserat pa etnicitet/hudfarg uppkommer och vidmakthalls — och vice versa.

Utifran detta perspektiv kan strukturella fordndringar pé arbetsmarknaden
som Okar skillnader i makt, anstéllningsvillkor och inkomst betraktas inte
enbart som fordndringsprocesser med aterverkningar pa klasskillnader, utan
ocksé som fordndringar som forskjuter maktbalanser och okar skillnader
mellan grupper baserade pa etnicitet/hudfarg. Den tydliga trend som préglat
det svenska samhéllet under de senaste decennierna med kraftigt 6kade
kapitalinkomster for en liten del av befolkningen och dramatiskt véixande
skillnader i formdgenhet och inkomst (SOU 2019:65), en utveckling dér
lénernas andel av det virde som skapas i ekonomin successivt minskat till
forman for vinstuttag (SCB, 2017), samt en arbetsmarknad som kénne-
tecknas av en vixande andel med otrygga anstéllningsformer och forsvagat
arbetsréttsligt skydd (SCB, 2015), bor alltsa dven forstas som en utveckling
som medfort forskjutningar av livsvillkor och makt mellan grupper baserade
pa etnicitet/hudfarg och forstarkt samhaéllets rasifierade ojamlikheter.

Skillnader i skolresultat och skolsegregation

Gruppbaserade skillnader i skolresultat och forvarvande av utbildnings-
meriter far tydliga konsekvenser for framtida skillnader i arbets-
marknadsutfall. I enlighet med vad som diskuterats ovan om dynamisk
diskriminering dr dérfor dven systematiska skillnader i skolresultat mellan
grupper baserade pé etnicitet/hudfirg centrala for att forsta arbets-
marknadens rasifierade karaktér.

I Sverige indikerar tillginglig data att elevernas sociala bakgrund — och da
framst elevens socioekonomiska bakgrund samt om eleven sjélv eller
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elevens fordldrar ar fodda i annat land @n Sverige — forklarar merparten av
spridningen i skolresultat och att denna forklaringsfaktor har 6kat i betydelse
under de senaste decennierna (SOU 2019:65). Denna utveckling har dess-
utom gatt hand i hand med en 6kad skillnad i skolresultat mellan olika
skolor, och det rdder tdmligen stor enighet om att den 6kande skol-
segregationen ér en avgorande omsténdighet i detta forlopp, dér elever med
goda forutsattningar att lyckas vél i skolan i allt hogre grad gar pé andra
skolor 4n elever med mindre goda forutséttningar (SOU 2020:28;
Skolverket, 2018). Att skolsegregation tilltagit kan i sin tur forklaras framst
av en okad boendesegregation (se nedan) och av den sé kallade friskole-
reformen med skolval och den 6kade etableringen av skolor med privata
huvudmén som denna reform medfért (SOU 2020:28; Bohlmark et al., 2015).

Att redogora for den forskning som finns rorande Aur skillnader i skol-
resultat mellan elever med olika social bakgrund uppkommer gar bortom
syftet med denna rapport och det utrymme som finns tillgéngligt.
Sammanfattningsvis kan dock framhéllas att det ror sig om faktorer som
exempelvis skillnader i forkunskaper, forvantningar, sjalvfortroende och
motivation utifrdn sddant eleven direkt eller indirekt fatt formedlat till sig
fran fordldrar och vuxna i elevens omgivning (Skolverket, 2018), men ocksa
om sé kallade kamrateffekters inflytande p&4 motivation, larandemilj6 och
kunskapsutveckling (det vill sdga sddant som paverkas av vilka som gar i
samma klass och pa samma skola som en sjélv; Sacerdote, 2011), samt
lararflykt fran skolor med elever som uppfattas som mindre studie-
motiverade och med storre forekomst av social problematik (Skolverket,
2018). Ytterligare en faktor som bor beaktas i detta sammanhang ar vilken
roll rasism och diskriminering i skolan bidrar till skillnader i skolresultat pa
basis av etnicitet/hudférg. Att den svenska skolan dr en miljo dér rasism
forekommer 1 stor utstrickning och dér rasifierade elever utsétts for savil
explicita som mer subtila former av rasistisk behandling finns det flera
studier som visar (se Behtoui et al., 2019 for en sammanstéllning). Hur
omfattande konsekvenser erfarenheter av sidan behandling har pa trivsel,
studiemotivation och studieprestationer finns det inga svenska systematiska
studier pa vad vi kdnner till. I en amerikansk kontext finns det emellertid
studier som visar att erfarenheter av rasism och diskriminering i skolan bland
ungdomar som rasifieras som svarta, predicerar sédvil minskad tilltro till den
egna studieformégan, psykisk ohélsa och lagre betyg (se till exempel Wong
et al., 2003).

Grannskapseffekter och boendesegregation

Som nidmnts ovan &r den tilltagande boendesegregationen i Sverige en
betydelsefull forklarande faktor bakom den dkande skolsegregationen
(Skolverket, 2018). Pa samma sétt som skolsegregationen okat under de
senaste decennierna, s& har &ven boendesegregationen baserat pa sévil
socioekonomisk status som etnicitet haft en tilltagande trend under samma
period (Brandén, 2018), och kan &dven den bidra till skillnader 1
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arbetsmarknadsutfall. De starkaste effekterna av vilket bostadsomrade en
lever i — sd kallade grannskapseffekter — pa arbetsmarknadsutfall, tycks
enligt tillgdnglig forskning i Sverige ga via utbildningssystemet och de
skillnader i skolresultat hos unga som redogjorts for ovan (Bréannstrom;
2008; Biterman, 2010). Utover detta kan emellertid grannskapseftekter dven
ha en mer direkt paverkan pé arbetsmarknadsutfall, till exempel via de
mekanismer som beskrivits ovan rorande kontaktdiskriminering, men ocksa
via andra mekanismer som exempelvis att det faktum att en kommer ifran
eller bor i ett visst bostadsomrade kan vara forknippat med social
stigmatisering och forstirka negativa stereotyper i en urvalssituation
(Wimark, 2018). Sammantaget har forskning visat pa tydliga prediktiva
samband mellan det bostadsomrade en véxer upp i och senare
arbetsmarknadsutfall, till exempel att personer som véxer upp i omrdden
med hog arbetsloshet, lag inkomst och manga som uppbér ekonomiskt
bistdnd I6per okad risk att sjilva bli arbetslosa, fa 1ag inkomst och behdva
ekonomiskt bistand - och vice versa (Hedman & Galster, 2013; Hedman et
al., 2015). Det faktum att den svenska bostadsmarknaden &r sa starkt
segregerad baserat pa etnicitet/hudférg far dven effekter for mer grund-
laggande socialpsykologiska inldrningsprocesser, exempelvis genom att de
sociala identiteter vi formerar under uppvixten och vilka vi kinner
samhorighet och identifikation med péverkas starkt av vilka som finns 1 var
fysiska nérhet (se till exempel Pettigrew & Tropp, 2006). Sddana inldrnings-
processer paverkar i sin tur flera av de processer pa individuell och
institutionell niva som diskuterats tidigare i denna rapport.

Sammanfattningsvis utgor saledes bostadsmarknadens rasifierade
segregering ytterligare en viktig strukturell omsténdighet som behover
beaktas for att forstd och forklara arbetsmarknadens rasifierade ojamlikheter.

Social rorlighet och ekonomisk ojamlikhet

Under ”Arbetsmarknadens rasifierade karaktar” diskuterades den starka
kopplingen mellan klass och etnicitet/hudfirg pa den svenska arbets-
marknaden och det behov att samtidigt beakta savil klass som
etnicitet/hudfarg for en forstielse av arbetsmarknadens rasifiering som detta
resulterar i. Ur detta perspektiv dr dven forskning som handlar om
samhiélleliga faktorer som underléttar respektive forsvarar social rorlighet,
det vill sdga individers och gruppers mdjligheter att férdndra sin sociala
position och status, viktig for att forstd hinder och mojligheter pa arbets-
marknaden for personer som rasifieras som icke-vita. Till stora delar
tangerar denna litteratur sddant som redan diskuterats i rapporten, till
exempel relationen mellan olika grupper pa arbetsmarknaden, hur
utbildningssystemet fungerar avseende likvardighet och formaga att
kompensera for svagare socioekonomiska forutsattningar, eller bostads-
marknadens funktionssétt och grannskapseffekter. Ytterligare en faktor som
emellertid behdver végas in i detta sammanhang ar hur ekonomiskt ojamlikt
sambhdllet dr. Den tillgéngliga forskningen avseende social rorlighet visar
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entydigt relativt starka negativa samband mellan ekonomisk ojdmlikhet och
social rorlighet, vilket betyder att linder och regioner med stor ekonomisk
ojamlikhet tenderar att kinnetecknas av mindre social rérlighet och vice
versa (se till exempel Wilkinson & Picket, 2009; Eurofound, 2017). Aven
over tid kan dessa samband observeras, diar den 6kande ekonomiska
ojamlikheten i Sverige fran 1980 och framét samvarierar med en minskande
social rorlighet (Eurofound, 2017). Sammanfattningsvis kan saledes
konstateras att ekonomisk ojamlikhet &r ytterligare en faktor pa samhillelig
niva som reproducerar de rasifierade hierarkier som kidnnetecknar den
svenska arbetsmarknaden och vidmakthéller etablerade monster av éver- och
underordning.

Fargblind rasism

En central ideologi for att legitimera och reproducera samhéllets rasifierade
ojamlikheter i ménga samtida visterlindska samhéllen ar det som i
litteraturen kalls “’fargblind rasism” (Guinier & Torres, 2007; Bonilla-Silva,
2017). Med férgblind rasism avses vanligen en implicit eller explicit
ideologisk position som kretsar runt tva centrala komponenter: osynlig-
gorande av hudfirg och osynliggérande av makt. Med “osynliggérande av
hudfédrg” menas ett uttryckligt undvikande av att tala om “ras” eller hudfarg,
utan att 1 stéllet hdvda att alla ménniskor ar lika 1 moderna samhéllen och att
“ras” eller hudfarg inte bor beaktas. Att hdvda en sadan ideologisk position i
samhéllen som de facto sé tydligt préglas av rasifierade ojamlikheter
kommer att bidra till att dessa ojamlikheter reproduceras och forskning har
dven visat att det ar forknippat med en 6kad risk for diskriminerande
beteenden (till exempel Apfelbaum et al., 2008; Holoien & Shelton, 2012;
Norton et al., 2006). Med “osynliggérande av makt” avses en ideologisk
position som fornekar forekomsten av sociala maktstrukturer som skapar
ojamlika forutsattningar for olika grupper utan i stéllet havdar att vi lever i
ett samhiélle dér alla har samma mgjligheter att lyckas (Neville et al., 2013).
Sammantaget dr saledes fargblind rasism en ideologi som fornekar fore-
komsten av rasism i dagens samhélle och att vita” skulle ha systematiska
fordelar pd grund av sin hudfirg. Rasism ses i stillet som négot som tillhor
historien, och aktiva atgirder som genomfors for att gynna minoriteter
baserade pd etnicitet/hudfirg ses som diskriminerande mot vita (Neville et
al., 2000). Att vissa grupper har sdmre utfall pa exempelvis arbetsmarknaden
an andra forklaras dé i stdllet med tillkortakommanden hos medlemmarna i
den aktuella gruppen, till exempel i form av bristande vilja och ambition att
skaffa en adekvat utbildning, eller kulturella sérdrag hos den aktuella
gruppen som bidrar till en 6kad férekomst av sociala problem och mindre
framgéng pa arbetsmarknaden (Bonilla-Silva, 2017).

Férgblind rasism kan alltsa forstds som en ideologi eller virldsbild som har
som funktion att legitimera och bortforklara rasifierade ojamlikheter i
sambhdllet, utan att de som representerar och artikulerar ideologin behdver
framsta som “rasister” i ordets traditionella bemirkelse. Pa detta sétt blir det

— 58 —



en ideologi som hjalper till att bevara och aterskapa rasifierade sociala
hierarkier och vita privilegier under en tickmantel av oskyldighet — en form
av rasism utan rasister (Bonilla-Silva, 2017).

Normativ och deskriptiv meritokrati

Ytterligare en central samhéllsdominerande ideologi som dr avgdrande for
att forstd hur arbetsmarknadens rasifierade ojdmlikhet vidmakthalls och
reproduceras ér en stark norm av meritokrati och tilltro till att samhaéllet &r
strukturerat utifrdn meritokratiska principer. Med meritokrati avses i detta
sammanhang principen att samhéllet ska behandla alla lika och att endast
individuella skillnader i utbildning, férmagor, anstringningar och fardigheter
ska vara avgdrande for skillnader i utfall pa olika samhéllsarenor (Young,
1958). For att forstd hur ideologier om meritokrati vidmakthaller rasifierade
ojamlikheter behover en beakta att meritokratiska principer anvénds bade
normativt och deskriptivt. Med normativ meritokrati avses en uttrycklig vilja
att samhillet, arbetsmarknaden eller en arbetsplats bor fungera utifrén
meritokratiska principer, och med deskriptiv meritokrati avses en dver-
tygelse om att samhéllet/arbetsmarknaden/arbetsplatsen idag huvudsakligen
fungerar utifran meritokratiska principer (Duru-Bellat & Tenret, 2012). Den
deskriptiva meritokratin &r ett tydligt ideologiskt verktyg for att férsvara och
legitimera olika former av sociala ojamlikheter, eftersom de ses som
resultatet av varierande grad av individuell “duglighet” snarare 4n en effekt
av strukturellt genererade skillnader i méjligheter och resurser (Wilkinson &
Picket, 2019; Mijs, 2021). Aven den normativa meritokratin far dock
liknande effekter eftersom den ofta anvinds for att ifragasétta och gora
motstand mot atgérder som aktivt syftar till att gynna underordnade eller
underrepresenterade grupper (Dass & Parker, 1999; Langevoort, 2004;
Augoustinos et al., 2005, Applebaum et al., 2003). Den tillgingliga
forskningen pa omradet visar ocksa att den trend mot 6kande inkomst- och
formdgenhetsskillnader som observerats i de flesta véstlidnder under de
senaste decennierna sammanfaller med en 6kande tilltro till att inkomst-
skillnader &r meritokratiskt fortjanade, och ju mer ojdmlikt ett samhélle ér,
desto mer sannolikt ar det att medborgarna forklarar social framgang med
meritokratiska faktorer snarare &n icke-meritokratiska faktorer s som
familjeformogenheter och kontakter (Mijs, 2021).

Mot denna bakgrund utgdr alltsd den dominerade stdllningen som
meritokratiska ideologier har i samhillet en viktig del av forstielsen for hur
rasifierade ojdmlikheter vidmakthélls och rittfardigas.

Hierarkiska diskurser om "vi” och "dem”

Samtidigt som manga samhéllen idag priglas av det som ovan beskrevs som
”fargblind rasism”, dr ett hierarkiskt sérskiljande mellan ”o0ss” och ”dem”,
alltjaimt avgorande for hur samhéllets rasifierade ojamlikheter reproduceras
och legitimeras. Precis som diskuterats tidigare i denna rapport ar de
vanligast forekommande diskurserna kring ras”, etnicitet” eller ”hudfarg”
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idag inte ldngre biologiskt rasistiska till sin natur och motiverar inte
rasifierade ojdmlikheter genom att hinvisa till medfodda skillnader i
exempelvis intelligens, karaktirsdrag eller moraliska egenskaper (Bonilla-
Silva, 2017). I det politiska och mediala samtalet om det svenska samhallet
och den svenska arbetsmarknaden baseras i stéllet sédrskiljandet pa faktorer
s& som migrationsstatus, religion, kultur eller bostadsomréden, exempelvis 1
yttranden om “invandrare”, “muslimer” eller “forortsungdomar” (Mattsson,
2005). I praktiken ar detta sdrskiljande emellertid exempel pé en rasifierande
process, eftersom de grupper som konstitueras genom dem inte ar god-
tyckligt relaterade till uppfattningar om “ras”/hudfarg/etnicitet utan tvartom
aterspeglar de rasifierade relationer av ver- och underordning som kénne-
tecknar savél det svenska samhaéllet som vérlden i stort. I de vanligen
forekommande beskrivningarna av det svenska samhaéllet utgor vidare det
forestéllda ’svenska” en norm som aterspeglar nagot efterstravansvirt och
“normalt”, medan de forestillningar och bilder som knyts till exempelvis
“invandrare” domineras av problem som arbetsldshet, brottslighet,
patriarkala varderingar och bidragsberoende (Brune, 2004; Strombeck et al.,
2017). Pa detta sétt skapas ett ideologiskt samhéllsklimat som kadnnetecknas
av att det ’svenska” gors till nagot som ar skilt fran - och mer eller mindre
odtkomligt fOr - personer som rasifieras som tydligt “icke-vita” (Mattson,
2005). Ur detta perspektiv kan arbetsmarknaden forstas som en social
struktur som formas i samspel med diskurser dér ”svenskhet” och vithet” ar
starkt relaterade till varandra och dér positionen som vit”/”svensk”
konstrueras som den overldgsna eller béttre — vilket i sin tur far ater-
verkningar pd och interagerar med alla de processer och omstédndigheter
relaterade till diskriminering och arbetsmarknadens rasifiering som
diskuterats tidigare i denna rapport.
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Delstudie 2: Rasifierande
processer i det svenska arbetslivet
— en enkatstudie

Inom ramen for det aktuella projektet genomfordes en enkétstudie under
perioden april till juni 2021. Det 6vergripande syftet med studien var att
skapa en utokad forstaelse for hur en del av de processer och faktorer som
identifierats i forskningséversikten kan komma till uttryck pa den svenska
arbetsmarknaden. Vidare ville vi undersdka om en del av de processer och
mekanismer som identifierats i huvudsakligen amerikansk forskning, verkar
vara relevanta for att forsta rasifierade skillnader dven i en svensk kontext.

Resultaten fran enkétstudien redovisas tematiskt beroende pa vilket omrade
som undersdks. Ambitionen har varit att redovisa relevanta data och resultat
av statistiska analyser, utan att géra texten allt for teknisk och komplicerad.
For att ytterligare underlétta lasbarheten for ldsare utan vana att ldsa
rapporter som innehéller statistiska begrepp och redovisningar, samman-
fattas och diskuteras de huvudsakliga resultaten pé respektive omrade sist i
det aktuella stycket. Lasare som a andra sidan vill ha mer information dn vad
vi haft mdjlighet att redovisa i rapporten om de statistiska berékningar som
ligger till grund for olika analyser ar vidlkomna att kontakta
rapportforfattarna.

Metod

Enkéten utformades i enkéitverktyget Qualtrics™ och inbjudan om att
medverka i enkéten skickades ut (via epost eller anslag pé sociala medier
och webbplatser) via de organisationer som medverkade i projektet, andra
organisationer som samtyckte till att sprida information om undersdkningen
samt bredare forum pa sociala medier. For att f4 en god spridning och svar
med relevans for arbetsmarknaden som helhet i relation till de undersokta
fragestillningarna spreds information om undersokningen aktivt via en rad
arbetsgivare, fackforbund, myndigheter, organisationer och foreningar for
personer med bakgrund i andra lénder, och sa vidare. Enkéten besvarades
helt anonymt och inga svar eller uppgifter inhdmtades som gjorde det mojligt
att identifiera enskilda deltagare. Enkéten utformades pé ett sadant sétt att
vissa delar av den besvarades av samtliga deltagare, medan andra delar av
enkéten varierade beroende pa hur en svarat pa andra fragor, till exempel
vilken grupp en tillhdrde avseende etnicitet/hudfirg (se nedan), om en
arbetade eller var arbetslos, samt om en var chef eller arbetsledare.
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Deltagare

Sammanlagt inkluderades svar fran 2791 deltagare i den aktuella under-
sOkningen. Eftersom undersdkningens fokus var aktuella erfarenheter
relaterade till den svenska arbetsmarknaden har personer som angav
”studerande”, ’pensiondr”, samt ’langvarigt sjukskriven” som huvudsyssel-
séttning exkluderats fran analyserna. Deskriptiv statistik for de inkluderade
respondenterna tillsammans med tillgéinglig referensdata frin Statistiska
centralbyran angéende motsvarande statistik for Sveriges befolkning i
arbetsfor dlder redovisas i Tabell 1.

Tabell 1. Deskriptiv statistik for respondenterna i aktuell undersékning i jdmférelse
med referensdata frén Statistiska centralbyrén (SCB).

Relativ frekvens i Referensdata fran
aktuell undersokning SCB
Kon
Man 44,2% 52,6%*
Kvinna 54,7% 47%*
Annat/vill ej ange 1% -
Alder
18-30ar 26% 19,2%?>
31-40ar 27,4% 21,7%>
41-50ar 20,4% 20,2%>
51-60ar 15,2% 20,4%*
61—70ar 10,9% 17,1%*
Sysselsdttning
Anstélld 89,6% 90,5%*
Foretagare 2,6% -
Arbetslés 5,9% 8,2%"*
Annan 1,5% -
Utbildningsniva
Grundskola eller lagre 7,3% 11%3
Gymnasium eller motsv. 39,7% 42%3
Eftergymnasial utb. < 3 ar 21,9% 15%3
Eftergymnasial utb. > 3 ar 31,1% 29%3
Anstallningsform
Tillsvidareanstilld 86,5% 84,0%*
Visstidsanstalld /tillfalligt anst. 8,8%
Timanstalld 1,9% 1
.. 16%
Provanstilld 1,9%
Annan 0,9%
Arbetsmarknadssektor
Offentlig 34,4% 29,6%*
Privat 65,6% 68,6%"

'SCB, 2021a; *SCB, 2021b; *SCB, 2021c; *SCB, 2021d
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Med avseende pa de demografiska och arbetsmarknadsrelaterade faktorer
som undersokts finns det séledes en tdmligen god samstimmighet mellan
urvalet i den aktuella undersokningen och arbetskraften i Sverige i stort. De
avvikelser som bor noteras ér att vart urval relativt sett dr nagot yngre, bestar
av ndgot fler kvinnor, har nagot hdgre utbildningsnivd och bestar av nigot
fler offentliganstéllda jaimfort med de referensdata for den svenska
arbetskraften som SCB redovisar.

Med tanke pa sjélva syftet med den aktuella underdkningen och den
problematik som diskuterats inledningsvis rorarande hur en ldmpligast
begreppsitter och méter ménniskors “’ras”/”’etnicitet”/”’hudfirg”, anvéndes i
den aktuella undersokningen tva huvudsakliga sétt att operationalisera detta
komplexa fenomen. Dels ombads deltagarna att besvara fragor relaterade till
geografiskt ursprung, genom att de fick ange i vilket land eller vilken region
de samt deras biologiska mamma och biologiska pappa dr fodda. Hir fanns
foljande svarsalternativ: ’Sverige, Norden eller Visteuropa”,
”Nordamerika”, ”Osteuropa eller Ryssland”, ”Sydeuropa”, ” Ostasien”,
”Sydostasien”, Sydasien (Indien, Pakistan, Bangladesh, Nepal)”,
”Oceanien”, ”’Syd- eller Mellanamerika”,” Mellandostern eller Nordafrika”,
”Afrika soder om Sahara”,” Annan”, ” Vet ej/vill ef ange”. Utifran
deltagarnas svar pa dessa fragor och for att grupperna skulle vara stora nog
att kunna anvéndas i statistiska analyser delades de in i tre grupper:
”Personer med ursprung i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika”. For att
hamna i1 denna grupp var kriteriet att deltagaren sjdlv samt bada deltagarens
fordldrar var fodda i Sverige, Norden, Visteuropa eller Nordamerika.
”Personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika samt Afrika soder om
Sahara”. For att hamna i denna grupp var kriteriet att antingen deltagaren
sjdlv eller minst en av deltagarnas fordldrar skulle vara fodd i ndgon av dessa
regioner. Anledningen till att dessa regioner fordes samman i en kategori ér
att tidigare forskning har indikerat att personer med ursprung i dessa
regioner generellt sitt dr foremal for de mest negativa stereotyperna och den
mest patagliga diskrimineringen pa den samtida svenska arbetsmarknaden
(se till exempel Wolgast et al., 2018a samt Agerstrom & Rooth, 2009). Den
tredje gruppen bendmndes ”Personer med ursprung i 6vriga delar av
vdrlden” och utgjordes av personer som inte tillhorde ndgon av de tva
tidigare beskrivna grupperna. Hur stor andel av deltagarna som tillhérde
respektive grupp redovisas i Tabell 2.

Det andra séttet som etnicitet/hudfarg méttes pé i den aktuella under-
sOkningen syftade till att fanga upp sjéalvidentifierad tillhorighet avseende
etnicitet/hudfarg genom att deltagarna fick besvara fragan "Vilken av
nedanstdende grupper i relation till hudfdrg/etnicitet skulle du sdga att du
tillhor?”. Svarsalternativen utgjordes har av: ”Vit”, "Mellandstern eller
Nordafiikan”, ”Svart”, > Ostasiat”, ”Sydasiat”, " Sydostasiat”,
”Latinamerikan”, ”Annan”, samt " Vill ej ange”. Aven hir behdvde mer
overgripande kategorier skapas for att inte fa for sma grupper att arbeta med
i de genomforda analyserna. Deltagarna delades dé in i foljande tre grupper
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"Vit”, "Mellandstern, Nordafrikan eller Svart”, samt ”Ovriga”. Hur
deltagarna fordelade sig 6ver de olika kategorierna redovisas i Tabell 2.

Tabell 2. Deskriptiv statistik for gruppindelning baserat pa geografiskt ursprung samt
sjélvidentifierad grupptillhérighet avseende etnictet/hudférg.

Frekvens (antal)

Geografiskt ursprung

Sverige, Vasteuropa eller Nordamerika 1852
Mellandstern, Nordafrika eller Afrika soder om Sahara 427
Ovriga delar av virlden 487

Sjalvidentifierad etnicitet/hudfirg

Vit 1687
Svart, Mellandstern eller Nordafrikan 408
Ovriga 397

Analys av insamlade data i relation till dessa tva sitt att mita
etnicitet/hudférg visade att samvariationen mellan de tva sétten att dela in
deltagare i grupper var mycket hog (ICC = 0,91). Som framgér av tabell 2
var det emellertid den sjélvidentifierade kategorin “vit” som var mindre i det
sattet att mita medan fler deltagare pa denna fraga hade valt "Vet ej/vill ej
ange”. Uppfoljande analyser visade ocksa att en stor del av de som valt
alternativet Vet ej/vill ej ange” pa fragan om sjilvidentifierad
etnicitet/hudfarg tillhoérde gruppen “Personer med ursprung i Sverige,
Visteuropa eller Nordamerika”. Mot bakgrund av den goda dverens-
stimmelsen mellan de tva sitten att mita etnicitet/hudfirg och for att férlora
sa lite av datan som mojligt har vi darfor av utrymmesskal i rapporten valt
att redovisa analyser utifran gruppindelningen baserat pa geografiskt
ursprung. Noteras bor dock som sagt att en mycket stor andel av individerna
i gruppen “Personer med ursprung i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika”
identifierade sig som “’vita” (98,1 procent) och att 94,8 procent i gruppen
”Personer med ursprung 1 Mellanostern, Nordafrika eller Afrika soder om
Sahara” identifierade sig som ’Svarta” eller "Mellandstern eller
Nordafrikan”. Aven i gruppen ”Personer med ursprung i 6vriga delar av
virlden” var dverensstimmelsen god med ”Ovrigt” gruppen pa
sjdlvidentifikationsvariabeln (89,2 procent).

Matt och skalor

For att médta de begrepp vi velat undersoka inom ramen for den genomforda
studien, anvindes i méjligaste man redan etablerade instrument som anvénts
i publicerad forskning tidigare — i flera fall fick vi emellertid forst 6versétta
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dem fran engelska till svenska. Vid oversittning fran engelska till svenska
anvindes en sé kallad translation-backtranslation-procedur (Brislin, 1970). I
de fall inga instrument existerade konstruerades egna skattningsskalor
baserat pa relevant litteratur. Information om de specifika formuldren
presenteras i anslutning till att de anvénds i de analyser som redovisas nedan.
I ménga fall &r enkédterna langa och innehaller ett stort antal fragor och
pastdenden. Av utrymmesskil kommer vi da endast redovisa exempel pa
item/fragor, men om mer information 6nskas om nagot specifikt instrument
eller frageformulér géar det bra att kontakta rapportforfattarna.

Rasifierade ojamlikheter och erfarenheter av
diskriminering

Aven om syftet med foreliggande rapport inte ir att studera om eller i vilken
utstrdckning diskriminering forekommer péd arbetsmarknaden, sa genom-
fordes analyser i relation till viktiga arbetsmarknadsutfall samt erfarenheter
av diskriminering eller annan oréttvis och krankande behandling p& den data
som samlats in inom ramen for den aktuella undersdkningen. Det huvud-
sakliga syftet med dessa analyser dr att undersoka hur de rasifierade
ojamlikheter och den diskriminering som vi vet forekommer pa den svenska
arbetsmarknaden representeras bland de deltagare som besvarat enkéten och
ddrmed fa en indikation pa om det rekryterade urvalet i undersokningen
aterspeglar hur arbetsmarknaden ser ut i ett vidare perspektiv i dessa
avseenden.

Genomsnittlig manadsinkomst

Den genomsnittliga manadsinkomsten i kronor angavs pé en klassindelad
skala dér varje intervall hade en bredd pa 4 999 kronor. Skalan hade 16
klasser, frén 1 = 5000 — 9 9997, till 16 = "Over 80 000”.

For gruppen “Personer med ursprung i Sverige. Vésteuropa eller
Nordamerika” (N = 1803) var medelvérdet pa skalan 7,24 (SD = 3,32), vilket
motsvarar en genomsnittlig ménadsinkomst i intervallet 35 000 — 39 000
kronor. For gruppen “’Personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika
eller Afrika séder om Sahara” (N = 465) var medelvérdet pa skalan 6,03 (SD
= 2,30), och for gruppen “Personer med ursprung i dvriga delar av virlden”
(N =425) var medelvérdet 6,33 (SD = 2,40). For bada dessa grupper befann
sig alltsd medelvirdet i intervallet 30 000 — 34 999” kronor. De redovisade
siffrorna kan jimf6ras med den medellon for arbetande i Sverige pa 36 100
kronor som SCB redovisar for 2020 (SCB, 2021b).

Skillnaderna mellan grupperna avseende genomsnittlig manadsinkomst var
statistiskt signifikant (F (2, 2690) = 38,28, p < 0,001) och uppfoljande
testning visar att skillnaderna mellan ”Personer med ursprung i Sverige,
Visteuropa eller Nordamerika” och de dvriga tva grupperna var signifikanta
(p <0,001). Skillnaden mellan Personer med ursprung i Mellandstern,
Nordafrika eller Afrika soder om Sahara” och ”Personer med ursprung i
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ovriga delar av virlden” var ddremot inte signifikant (p = 0,44). Skillnaderna
1 manadsinkomst mellan grupperna kvarstér dven vid statistisk kontroll for
skillnader i &lder och utbildningsniva (F (2, 2685) = 60,48; p < 0,001).

Uttryckt annorlunda aterspeglar de aktuella siffrorna en situation dar
personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller Nordamerika har en
genomsnittlig manadsinkomst som motsvarar cirka 120 procent av den
genomsnittliga manadsinkomsten for personer med ursprung i andra delar av
vérlden.

Befordran

For att fa en bild av eventuella skillnader i karridrutveckling ombads de
deltagare som angivit ”Arbetande” som huvudsaklig sysselsittning att ange
”Hur mdnga ganger du befordrats, dvs fdtt en tydlig okning av bdde ansvar
och lon, sedan du kom till din nuvarande arbetsgivare” (Rosenbaum, 1984).
I gruppen “Personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller Nordamerika”
(N =1632) var medelvirdet 2,16 (SD = 1,40), i gruppen ”Personer med
ursprung i Mellanostern, Nordafrika eller Afrika soder om Sahara” (N = 380)
var medelvirdet 1,77 (SD = 1,27) medan medelvérdet i gruppen “Personer
med ursprung i 6vriga delar av virlden” var 1,89 (SD = 1,26). Skillnaden
mellan grupperna i antalet befordringar var statistiskt signifikant (F' (2, 2374)
=8,45; p <0,001) och uppfoljande testning visar att skillnaderna mellan
”Personer med ursprung i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika” och de
ovriga tva grupperna var signifikanta (»p < 0,01). Skillnaden mellan
”Personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika eller Afrika séder om
Sahara” och ”Personer med ursprung i 6vriga delar av vérlden” var ddremot
inte signifikant (p = 0,64). Skillnaderna i befordringar kvarstod dven efter
statistisk kontroll for skillnader i alder och anstéllningstid (£ (2, 2372) =
4,39; p=10,01).

Med andra ord visar undersokningen att personer med ursprung i Sverige,
Visteuropa eller Nordamerika erhéllit drygt 20 procent fler befordringar &n
personer med ursprung i 6vriga delar av vérlden.

Oréattvis och nedlatande behandling

For att {4 en bild av erfarenheter av orédttvis och nedlatande behandling pa
arbetsplatsen anvidndes en modifierad version av Everyday Discrimination
Scale (EDS; Williams et al., 1997). EDS miter generella erfarenheter av
orattvis, fientlig och nedlatande behandling utan att avgriansa dessa till arbetet.
I den aktuella studien dndrades darfor instruktionen till enkéten att s4 att
deltagarna skulle rapportera om erfarenheter i sin vardag pé arbetet”. En
fordel med EDS i detta sammanhang dr att den méter hur ofta en varit med om
ndgot (till exempel “att ha blivit bemott mindre artigt 4n andra”, att andra
beter sig som att du inte dr smart” eller att ha blivit hotad eller trakasserad”)
utan att specificera att det ska vara knutet till ens hudférg/etnicitet, vilket gér
att den kan anvindas pa samtliga grupper i undersokningen. Det enda
pastaendet som modifierades givet avgransningen i fokus var pastdende 3 som
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andrades fran ”Du far sdmre service dn andra pd exempelvis restauranger och
i affiirer” till ”Du far sdmre service och bemots mindre hjdlpsamt dn andra”.
Den modifierade version av skalan som anvéndes i studien uppvisade mycket
god internkonsistens (Cronbachs a = 0,92).

Medelvérden for de olika grupperna visas i Figur 1.

Figur 1. Medelvédrden i de olika grupperna pa Everyday Discrimination Scale

Upplevelser av oréattvis, nedlatande eller fientlig behandling pa arbetet (med 95% Cl)

30,00
4 o
——
10,00
0,00 : = - = % :
Sverige, Véasteuropa Ovriga delar av véarlden Mellanéstern, Nordafrika
eller Nordamerika eller Afrika séder om
Sahara

Skillnaderna i medelviarde mellan grupperna var statistiskt signifikant med
stor effektstorlek (F (2, 2439) = 111,10; p < 0,001; ° = 0,08) och
uppfoljande testning visade pé signifikanta skillnader mellan samtliga
grupper (p <0,001).

Sammanfattningsvis visar alltsa undersokningen pa stora skillnader mellan
grupper baserade pa etnicitet/hudfarg/ursprung i hur mycket orattvis,
nedlatande, krinkande och fientlig behandling en upplever i vardagen pa
arbetet. Personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika eller Afrika soder
om Sahara har i genomsnitt 46 procent hdgre poéng pa ett instrument som
maiter sddana erfarenheter &n personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa
eller Nordamerika.

Arbetsplatsdiskriminering och trakasserier pa basis av
etnicitet/hudfarg

For att mer specifikt méta erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering pa basis
av hudfirg/etnicitet fick alla deltagare som angivit att de arbetade samt att de
utifran de olika fragorna i enkéten klassificerades som “’icke-vita” (se ovan
under metod) besvara en dversatt version av instrumentet Chronic Work
Discrimination and Harassment (CWDH; Williams et al, 1997; Bobo &
Suh, 2000). CWDH méter bade erfarenheter av diskriminering (till exempel i
vilken utstrdckning en tilldelas arbetsuppgifter som ingen annan vill ha, blir
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ignorerad eller inte tagen pa allvar, granskad noggrannare 4n andra,
forbigingen 1 befordringar etcetera), och trakasserier (till exempel hur ofta
en far hora rasistiska kommentarer eller skdmt fran chefer och
arbetskamrater, blir forodmjukad infor andra etcetera). Den svenska
versionen av skalan visade god internkonsistens (Cronbachs a = 0,82).

Samma grupp av deltagare fick ocksé svara pa fragan Har du under den
senaste ménaden blivit behandlad annorlunda pa ditt arbete pa grund av din
etnicitet eller din hudfirg?”

Analyserna visade att 32,5 procent av de icke-vita deltagarna blivit
behandlade annorlunda pé arbetet den senaste ménaden pa grund av sin
etnicitet/hudférg, och att sddana erfarenheter var signifikant vanligare (> (1)
=53,84; p <0,001) bland personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika
eller Afrika sdder om Sahara (46,2 procent) dn bland dem med ursprung i
ovriga delar av virlden (20,2 procent). Samma mdnster framkom i poing pa
skalan som miter rasifierad arbetsplatsdiskriminering och
arbetsplatstrakasserier (CWDH) dér personer med ursprung i Mellandstern,
Nordafrika eller Afrika soder om Sahara hade signifikant hogre medelvirde
(M =2,37; SD = 0,86) @n personer med ursprung i 6vriga delar av vérlden
(M=1,97;SD=0,78; F (1, 699) = 40,59; p < 0,001; 5° = 0,06). Uttryckt
annorlunda hade alltsa personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika
eller Afrika sdder om Sahara 20 procent hdgre medelvérde dn personer med
ursprung i 6vriga delar av vérlden pé en skala som maéter erfarenheter av
arbetsplatsdiskriminering pa grund av etnicitet/hudfarg och rasistiska
trakasserier pa arbetsplatsen.

I bada grupperna var de vanligaste rapporterade erfarenheterna av
arbetsplatsdiskriminering och trakasserier att en upplever att en behdver
arbeta dubbelt sd hart som andra for att fi motsvarande erkdnnande, att
personer utgar fran att en har lagre status pa arbetet 4n vad en har, att ens
asikter ignoreras eller inte tas pa allvar, att en blir forbigangen vid
befordringar av mindre kvalificerade medarbetare, samt att en blir tilldelad
de arbetsuppgifter som andra inte vill utfora.

Sammanfattning "Rasifierade ojamlikheter och erfarenheter av
diskriminering”

Sammanfattningsvis visar sig alltsd de monster som &r vilbelagda fran
tidigare forskning roérande rasifierade skillnader i olika arbetsmarknadsutfall
dven i den data som samlats in inom ramen for denna underdkning. Personer
med ursprung i Sverige, Visteuropa och Nordamerika, det vill sdga "vita”,
redovisade visentligt hdgre genomsnittlig ménadsinkomst och fler erhéllna
befordringar 4n 6vriga grupper. Dessutom rapporterade de i1 betydligt mindre
utstrackning erfarenheter av ordttvis och nedldtande behandling pa arbetet.
Dérutdver var erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering pé basis av
etnicitet/hudférg vanliga bland icke-vita respondenter, dir de mest
rapporterade formerna av sddan negativ sarbehandling var att behdva arbeta
dubbelt s& hart som andra for att fA motsvarande erkdnnande, att personer
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utgér fran att en har lagre status pa arbetet 4n vad en har, att ens asikter
ignoreras eller inte tas pd allvar, att en blir forbigangen vid befordringar av
mindre kvalificerade medarbetare, samt att en blir tilldelad de
arbetsuppgifter som andra inte vill utfora.

Prediktorer for diskriminering vid urval och rekrytering
Den anvinda metoden i denna undersokning ldmpar sig inte sérskilt vél for
att kartldgga nivierna av faktisk forekomst av diskriminering vid rekrytering
och urval. Hér ldmpar sig andra metoder bittre, som till exempel olika
former av filtexperiment och analys av registerdata (se till exempel delstudie
2 i denna rapport). Syftet i den aktuella undersékningen i denna del var i
stéllet att studera hur sjdlvrapporterade erfarenheter hos chefer, arbetsledare
och rekryterare av att direkt diskriminering i samband med rekryteringar
forekommer i deras organisation, samvarierar med andra faktorer pa
organisationsnivé, och om sddana erfarenheter varierar beroende pa
arbetsmarknadssektor.

Erfarenheter av direkt diskriminering i samband med rekrytering och urval
mattes genom att alla deltagare som angivit att de innehade nadgon form av
chefs-, arbetsledar- eller rekryteraruppdrag (N = 785) fick besvara fragor
kring huruvida det hént att de i deras organisation valt bort sokanden med
viss etnicitet/hudfirg, exempelvis for att det finns en risk att arbetsgruppen
och/eller kunder/brukare skulle reagera negativt pa en sadan rekrytering. De
fick ocksé svara pa en rad olika fragor om hur rekrytering och urval gar till i
deras organisation (exempelvis via offentliga utlysningar eller informellt via
privata och professionella nitverk) samt vilka faktorer som prioriteras vid
urval och rekrytering (exempelvis i forvig tydligt specificerade meriter och
arbetsrelevanta fardigheter eller social kompetens och att ”passa in”).

Resultaten fran undersokningen visar hér att det &r vanligare att
chefer/arbetsledare/rekryterare erfar att den egna organisationen
diskriminerar i samband med rekrytering i organisationer som: undviker att
prata om och arbeta med diskriminering och likabehandlingsfrédgor och dér
det finns ett motstand i organisationen mot att arbeta med sadana fragor (r =
0,48, p <0,001, N =759), litar mer pa meriter frdn Sverige, Vasteuropa och
Nordamerika an fran andra delar av vérlden (» = 0,22, p < 0,001; N =759),
litar mer pé information om sdkanden som erhalls fran privata och
professionella nitverk &n pa formella meriter och ansdkningshandlingar (» =
0,31; p <0,001, N = 773), rekryterar genom att organisationen aktivt
kontaktar personer de vill anstélla (» = 0,10; p = 0,01; N =769), samt betonar
social kompetens och att ”passa in” i samband med rekrytering och urval (»
=0,18; p<0,001; N=776). Pa motsvarande sitt &r det ovanligare att
chefer/arbetsledare/rekryterare rapporterar sddana erfarenheter i
organisationer som: bedriver ett aktivt och systematiskt antidiskriminerings-
och likabehandlingsarbete (» =-0,19; p < 0,001, N =765), lyser ut alla
tjanster och endast beaktar sokanden som soker tjénster pa detta sitt (» = -
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0,21; p <.001, N = 756), samt virderar sokanden utifran tydligt definierade
kriterier i relation till arbetsrelevanta kompetenser och erfarenheter (» = -

0,48; p < 0,001; N = 759).

Vidare undersoktes om det fanns en skillnad mellan chefer/rekryterare hos
privata kontra offentliga arbetsgivare avseende de faktorer och
organisatoriska omstandigheter som redovisats ovan. Vad géller huruvida
cheferna/arbetsledarna/rekryterarna uppgav att det hinder att deras
organisation aktivt véljer bort sokanden pa grund av deras etnicitet/hudfarg
sa var sddana erfarenheter signifikant vanligare (¢ (581) =2,95; p =0,003) i
privat (M =2,72; SD = 1,32) &n i offentlig (M = 2,38; SD = 1,38) sektor.
Resultaten for de andra studerade variablerna redovisas i Tabell 3 och visar
att det forelag systematiska skillnader mellan privata och offentliga
arbetsgivare, dir privata arbetsgivare i signifikant hogre utstrackning
uppfattades tillimpa praktiker i samband med rekrytering och urval som &r
associerade med en okad risk for diskriminering pa basis av

etnicitet/hudfarg.

Tabell 3. Jamfbrelse mellan hur chefer/rekryterare uppfattar privata och offentliga
arbetsgivare avseende riskfaktorer for diskriminering i samband med rekrytering

och urval.
Privat Offentlig
(N =353) (N =230)
M (SD) M (SD) t (df) p
Systematiskt
antidiskriminerings- och 6,37 (3,80) 8,60(4,75) 6,31(568,4) <0,001
likabehandlingsarbete
Undvikande av och motstand
mot antidiskriminerings- 7,73 (2,97 6,62 (3,52) -4,10(539,2) <0,001
och likabehandlingsarbete
Tydlig och arbetsrelaterad 7,42 (2,67) 8,02(1,99) 2,87(393,7) <0,01
meritvardering
Betoning av social kompetens 1, o35 19 904 (2,49) -12,78(581) <0,001
och att passa in
Rekrytering genom utlysning 3,36(1,46) 4,11(1,16) 6,51(410,7) <0,001
Rekrytering genom
anbud/upps6kande 2,70(1,37) 1,69(0,91) -9,80(361,3) <0,001
kontakter
Rekrytering genom 311
information fran privata och (1'30)) 2,05(1,10) -10,72(581) <0,001
professionella natverk !
Storre tillit till meriter fran 358(1,49) 2,60(1,33) -829(581) <0,001

Sverige och vastvarlden
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Sammanfattning "Prediktorer for diskriminering vid urval och
rekrytering”

Sammanfattningsvis visar alltsa de genomforda analyserna pa detta omrade
att det finns tydliga samband mellan i vilken utstrackning
chefer/arbetsledare/rekryterare har erfarenheter av att den egna
organisationen diskriminerar pa basis av etnicitet/hudfarg i samband med
rekryteringar, och en rad faktorer pa organisationsniva som lyfts fram som
relevanta i tidigare forskning. Bland annat framkom att fler rapporterade
sédana erfarenheter i organisationer som undviker att prata om och arbeta
med diskriminering och likabehandlingsfragor och dar det finns ett motstand
1 organisationen mot att arbeta med sddana fragor, samt i organisationer dar
en litar mer pa meriter fran Sverige, Vésteuropa och Nordamerika &n fran
andra delar av vérlden, litar mer pa information om sékanden som erhalls
frén privata och professionella nétverk &n pa formella meriter och
ansOkningshandlingar, rekryterar genom att organisationen aktivt kontaktar
personer de vill anstélla, samt betonar social kompetens och att ”passa in” i
samband med rekrytering och urval. Vidare indikerade analyserna att den typ
av arbetssitt och organisatoriska praktiker som var forknippade med 6kade
erfarenheter av diskriminering var mer vanligt férekommande i privat én i
offentlig sektor.

Socialt stod och mentorsrelationer

Inom ramen for undersékningen ville vi &ven undersdka om de monster som
hittats i huvudsakligen amerikansk forskning rérande skillnader i tillgangen
till psykosocialt stod och mentorsrelationer mellan grupper baserade pa
etnicitet/hudfarg (till exempel Dreher & Cox, 1996 och James, 2000),
foreldg dven i de data fran personer pa den svenska arbetsmarknaden som
samlats in inom ramen for den aktuella undersokningen. For att méita
mentorsstdd och socialt stod anvdndes en modifierad version av Mentor and
Communication Support Scale (MCSS; Kogler Hill et al., 1989). MCSS
utvecklades for att méita mentorsrelationer och psykosocialt stod pé
arbetsplatser inom akademin, varfor de pastdenden som mer specifikt
relaterade till akademiska arbetsuppgifter och omstandigheter togs bort i
foreliggande undersdkning och endast de mer generella pastaendena beholls.
Delskalan som méter mentorsstod bestod av item sd som “Jag har erfarna
kollegor och/eller 6verordnade som stottar mig i min karridr”, “Jag har
erfarna kollegor och/eller 6verordnande som ger mig uppdrag och arbets-
uppgifter som hjdlper mig att utvecklas professionellt” och "Jag har erfarna
kollegor och/eller 6verordnade som ger mig rad kring hur jag ska agera for
att avancera inom var organisation”’. Delskalan som méter psykosocialt stod
inneholl pastaenden som till exempel “Jag har arbetskamrater som jag kan
dela svarigheter och problem med”, Jag har arbetskamrater som avlastar
mig om jag dr overbelastad” och “Jag har arbetskamrater som stottar mig
om jag gdr igenom en svar period”’. Savil skalan som miétte mentorsstod
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som skalan som maétte psykosocialt stod uppvisade god internkonsistens
(Cronbachs a = 0,86 respektive 0,87).

Medelvérdena for de olika grupperna baserade pa geografiskt ursprung
avseende det mentorsstod en upplever pa arbetsplatsen visas i Figur 2, och
medelvirdena for upplevt psykosocialt stod redovisas i Figur 3.

Figur 2. Medelvérden fér upplevt mentorsstéd (med 95 procent konfidensintervall)
utifran geografiskt ursprung.
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Figur 3. Medelvérden f6r upplevt psykosocialt stéd (med 95 procent
konfidensintervall) utifrén geografiskt ursprung.
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I relation till upplevt mentorsstod skiljde sig grupperna at signifikant (< (2,
2383) =58,77; p < 0,001; ° = 0,05), och uppfdljande testning visar att det
var gruppen “Personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller
Nordamerika” vars medelvérde var signifikant hogre dn de bada Gvriga
gruppernas (p < 0,001). Medelvardesskillnaden mellan “’Personer fodda i
Mellandstern, Nordafrika eller Afrika s6der om Sahara” och Personer med
ursprung i 6vriga delar av virlden” var emellertid inte signifikant (p = 0,49).
Samma utfallsmonster forelag i relation till psykosocialt stod dir
mellangruppskillnaden var signifikant (F (2, 2387) = 65,75; p < 0,001; 5’ =
0,05) och dér det var ”Personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller
Nordamerika” vars medelvérde var signifikant hogre dn de bada Gvriga
gruppernas (p < 0,001), medan medelvérdesskillnaden mellan Personer
fodda 1 Mellanostern, Nordafrika eller Afrika sdder om Sahara” och
”Personer med ursprung i 6vriga delar av vdrlden” inte var signifikant (p =
0,76). I likhet med vad som pavisats i tidigare forskning fann vi dven
statistiskt signifikanta positiva samband mellan grad av upplevt mentorsstod
och antalet erhallna befordringar (» = 0,22; N=2392 p <0,001) samt mellan
upplevt psykosocialt stod och antalet befordringar (» = 0,16; N =2399, p <
0,001).

Sammanfattning "Socialt stdd och mentorsrelationer”
Sammanfattningsvis indikerar alltsd undersdkningen att personer som
rasifieras som vita (Personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller
Nordamerika™) i hogre grad har tillgang till mentorsrelationer och stod fran
mer erfarna kollegor i sin karridrutveckling dn personer som rasifieras som
icke-vita. Samma sak géller tillgangen till psykosocialt stdd, det vill séga i
vilken utstrdckning en upplever stottande och inkluderande relationer till ens
arbetskamrater. Dessa resultat kan 1 sin tur knytas till den omfattande
litteratur som visar pa tydliga samband mellan tillgang till mentorsstdd och
psykosocialt stdd och karridrutveckling (till exempel Dreher & Cox, 1996;
James, 2000), vilket r ett samband som vi dven kunde se i resultaten fran
var undersokning.

Internutbildningar

Kompetens framhélls ofta som centralt bade for att fa ett arbete och for att
erhélla ledande uppdrag eller avancera i en organisation eller verksamhet (se
till exempel James, 2000). Ett sétt for verksamheter att sékerstilla att
anstillda har erforderliga kompetenser och forbereda medarbetare for nya
uppdrag och positioner &r genom olika former av internutbildningar. Mot
denna bakgrund ville vi i den genomforda studien underséka om det fanns
ett samband mellan antalet internutbildningar en genomgatt och hur manga
befordringar en erhallit samt ens inkomst. Vi ville ocks& undersdka om det
fanns en skillnad mellan grupper baserade péa etnicitet/hudfarg i hur manga
internutbildningar en gétt hos sin arbetsgivare.
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Resultaten visar hér att det finns positiva och statistiskt signifikanta samband
mellan antalet internutbildningar och antalet erhdllna befordringar (= 0,33; N
=2401; p <0,001) samt ens genomsnittliga ménadsinkomst (» = 0,28 N =
2386). Vidare fann vi att det fanns signifikanta skillnader i antalet genom-
géngna internutbildningar mellan grupperna baserat pa geografiskt ursprung
(F (2,2403) =53,1; p <0,001; #° = 0,04), diir "Personer med ursprung i
Sverige, Viasteuropa eller Nordamerika” rapporterade flest internutbildningar
(M =5,02; SD = 2,23) foljt av ”Personer med ursprung i dvriga delar av
vérlden” (M = 4,04; SD = 2,45) och "’Personer med ursprung i Mellandstern,
Nordafrika och Afrika séder om Sahara” (M = 3,93; SD = 2,24). Skillnaden
mellan ”Personer med ursprung i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika” och
Ovriga grupper var signifikant, medan “Personer med ursprung i évriga delar
av vérlden” (M = 4,04; SD = 2,45) och ”Personer med ursprung i Mellan-
oOstern, Nordafrika och Afrika soder om Sahara” inte skiljde sig t. Denna
skillnad mellan grupperna kvarstod dven efter att vi kontrollerat for skillnader
i anstillningstid och alder (F (2, 2316) =22,11; p <0,001; ° = 0,02).

Sammanfattning "Internutbildningar”

Sammanfattningsvis visar alltsa resultaten fran denna del av undersdkningen
att det finns ett positivt samband mellan antalet internutbildningar en
genomgatt, antalet erhallna befordringar och ens ménadsinkomst, samt att
personer som rasifieras som “’vita” hade genomgatt cirka 25 procent fler
internutbildningar hos sin nuvarande arbetsgivare &n personer som rasifieras
som icke-vita.

Befordringar och inre karriarvagar

Som tidigare rapporterats studerade vi i undersdkningen antalet erhallna
befordringar, dér det fanns signifikanta skillnader mellan grupperna baserade
pa etnicitet/hudfirg. Dessutom anvinds antalet erhallna befordringar som ett
matt pé karridrutveckling i relation till andra variabler som vi studerat (till
exempel mentorsstod, psykosocialt stdd och antal internutbildningar). Utdver
detta studerade vi ocksé om det fanns skillnader mellan grupper baserade pa
etnicitet/hudférg i bilden av vad som &r avgorande for att gora karridr inom
den organisation dir en arbetar. For att studera detta anvindes en Oversatt
version av instrumentet “Intra-organizational Mobility Channels
Questionnaire” (IMCQ; Webster & Beehr, 2013). IMCQ mater hur viktiga
en uppfattar att olika faktorer &r for att bli befordrad eller fa ett béttre jobb
inom den organisation dér en arbetar och bestar av delskalorna
”Exceptionella prestationer” (till exempel att ”’ha méanga bra idéer”, “ta bra
initiativ”, ”gora ett ovanligt bra jobb” och “’visa ledaregenskaper”),
"Pdlitliga prestationer” (till exempel “Erfarenhet”, ”ha arbetat lange i
organisationen” och ha hég nirvaro™), ”’Ras’ och kon” (ens
etnicitet/hudfarg respektive kon), samt "Tur/favorisering” (till exempel fa
ritt chanser, “hur mycket ens 6verordnade gillar en” och “att ha vénner eller
slédktingar hogre upp i organisationen”).
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Den genomforda undersékningen visar att attityderna till vilka faktorer som
ar avgorande for karridrutveckling samvarierar med i vilken utstrackning en
sjélv har blivit befordrad. Ju fler ganger en sjilv har blivit befordrad, desto
hogre grad tenderar en att betrakta ”Exceptionella prestationer” (» = 0,25; N
=2344; p <0,001) och Palitliga prestationer” (» = 0,18; N =2350; p <
0,001) som orsaker till befordringar och karridrméssigt avancemang, och i
desto mindre grad anser en att det beror péd faktorer som etnicitet/hudfarg
och kon ( =-0,08; N =2385; p <0,001) eller ”Tur/favorisering” (» = -0,07;
N=2384; p<0,001).

I relation till skillnader mellan grupper baserade pa etnicitet/hudfiarg fann vi
signifikanta medelvérdesskillnader pa samtliga delskalor, &ven nér vi
kontrollerade for skillnader i hur ménga génger en blivit befordrad.
“Exceptionella prestationer” (F (2, 2316) = 32,56; p < 0,001; #° = 0,03) och
»Pélitliga prestationer” (F (2, 2316) = 31,45; p < 0,001; #° = 0,03) framhélls
som skdl till befordran och karridrutveckling 1 signifikant hogre grad av
personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa och Nordamerika én de bada
andra grupperna (som inte skiljde sig &t sinsemellan; se Figur 4 och 5).
Grupperna skiljde sig dven signifikant at avseende i vilken utstrackning
etnicitet/hudfarg och kon framholls som viktiga for befordran och
karridrutveckling (F (2, 2357) = 153,92; p < 0,001; ° = 0,12) samt
“Tur/favorisering) (F (2, 2356) = 57,10; p < 0,001; #° = 0,05), dir samtliga
skillnader 1 medelvédrden mellan de olika grupperna var signifikanta (se
Figur 6 och Figur 7).

Figur 4. Exceptionella prestationer som uppfattade orsaker till befordran och
karridrutveckling pa arbetsplatsen.
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Figur 5. Palitliga prestationer som uppfattade orsaker till befordran och
karridrutveckling pa arbetsplatsen.
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Figur 6. Etnicitet’/hudférg och kén som uppfattade orsaker till befordran och
karridrutveckling pa arbetsplatsen.
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Figur 7. Tur/favorisering som uppfattade orsaker till befordran och karridrutveckling
pa arbetsplatsen.
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Utover ovanstaende fick &ven de som angivit att de hade uppdrag som chefer
eller arbetsledare svara pa fragor om vilka principer och arbetssétt som
préaglar befordringar och interna tillséttningar av ledande uppdrag i deras
organisation. Vi undersokte sedan om det fanns en skillnad baserat pa
chefernas/arbetsledarnas etnicitet/hudfirg avseende hur ménga befordringar
de erhallit och olika organisatoriska praktiker i relation till intern
uppdragstillsittning och befordran. For chefer/arbetsledare med svensk,
visteuropeisk eller nordamerikansk bakgrund visade undersokningen att
antal befordringar samvarierar positivt med en procedur for interna
tillséttningar som kénnetecknas av handplockning fran ansvarig chef (» =
0,23, p <0,001, N = 525), samt med pastadendet "I min organisation
prioriterar vi att de som har ledande uppdrag kdnner tydlig samhérighet
med varandra och fungerar bra tillsammans dven pd ett personligt plan” (r
=18, p <0,001, N=525). Negativ samvariation foreligger mellan antal
befordringar och pastaendet ”Ndr vi internt ska tillsdtta exempelvis ett
ledningsuppdrag i min organisation, sker det genom en dppen process ddir
alla har mojlighet att anmdla sitt intresse for uppdraget och ddr de sokande
utvdrderas utifrdn tydliga kriterier i relation till uppdraget” (r =-0,21; p <
0,001; N = 525). For chefer/arbetsledare med annan bakgrund samvarierar
antalet erhéllna befordringar negativt med en procedur for interna
tillsattningar som kénnetecknas av handplockning fran ansvarig chef (» = -
0,26; p <0,001; N=197) och med pastaendet I min organisation
prioriterar vi att de som har ledande uppdrag kdnner tydlig samhérighet
med varandra och fungerar bra tillsammans dven pd ett personligt plan” (r
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=-0,22, p = 0,002, N =197), och positivt med pastaendet “Ndr vi internt ska
tillsdtta exempelvis ett ledningsuppdrag i min organisation, sker det genom
en 6ppen process ddr alla har méjlighet att anmdla sitt intresse for
uppdraget och dir de sokande utvirderas utifran tydliga kriterier i relation
till uppdraget” (r = 0,20; p = 0,003; N=197).

Utover ovanstdende undersokte vi ocksa om det fanns samband mellan hur
chefer och arbetsledare uppfattar att den egna organisationen arbetar vid
befordringar och interna uppdragstillséttningar och vilka faktorer de
uppfattar som avgorande for befordringar i den egna organisationen.
Resultaten visar hir pa en positiv samvariation mellan en procedur for
interna tillsdttningar som kinnetecknas av handplockning fran ansvarig chef
och uppfattningen att faktorer som ras och kon (» = 0,29; p <0,001; N=717)
respektive tur och favorisering (r = 0,19; p <0,001; N=717) ar avgorande
for vem som erhéller befordringar i den egna organisationen. I kontrast till
detta visar resultaten att en procedur for interna tillsdttningar som
kénnetecknas av 6ppna utlysningar och kriteriebaserad virdering av
intresserade kandidater samvarierar negativt med uppfattningen att ras och
kon (r=-0,30; p <0,001; N=717) samt tur och favorisering (» =-0,31; p <
0,001; N=717) ar avgorande for befordringar i den egna organisationen.

Sammanfattning "Befordran och inre karriarvagar”
Sammanfattningsvis visar alltsa resultaten fran studien i denna del att det
finns tydliga skillnader mellan grupper baserade pa etnicitet/hudfarg i vad en
ser som viktiga faktorer for befordran och karriirméssigt avancemang inom
de organisationer dir en arbetar. ’Vita” tenderar att betona meritokratiska
faktorer som individens egna kompetenser, ledarformégor och pélitlighet i
storre utstrackning dn icke-vita”, som i stillet ldgger storre betoning &n
“vita” pa faktorer sa som ens etnicitet/hudféarg, kon och huruvida en har
vinner och kontakter hdgre upp i organisationen. Aven i denna del &r allts3
resultaten i linje med vad en skulle forvénta sig utifran internationell
litteratur kring social inkludering och kontakter som centrala for
avancemang och karridrutveckling (se ovan, till exempel Elvira & Town,
2001), men ocksé utifran den roll som meritokrati som ideologi samt
fargblind rasism fyller nér det géller att legitimera rasifierade ojdmlikheter i
olika sammanhang. Dessutom indikerar resultaten i denna del att personer
som rasifieras som vita tenderar att erhalla fler befordringar i organisationer
dér den interna tillsittningen av ledningsuppdrag sker via handplockning av
ansvarig chef och dér samhorighet och att fungera bra pa ett personligt plan
med Ovriga personer i ledningen betonas. For personer som rasifieras som
icke-vita dr dessa variabler i stéllet relaterade till ett farre antal erhallna
befordringar, medan en procedur for interna tillsittningar som kannetecknas
av en dppen process med tydliga kriterier for meritvardering i relation till
uppdraget samvarierar med fler erhallna befordringar. Denna bild forstirks
av att insamlad data frdn medverkande chefer/arbetsledare indikerade att ras
och kon respektive faktorer relaterade till tur och favorisering var mer
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avgorande for befordringar och karridrutveckling i organisationer dar interna
tillsattningsprocesser kdnnetecknas av att ansvarig chef handplockar nagon,
medan de var mindre avgorande i organisationer dér interna tillsdttningar
som kannetecknas av 6ppna utlysningar och kriteriebaserad vardering av
intresserade kandidater.

Trivsel och uppsagningsavsikter

Ytterligare ett omrade dér det foreligger en del, men inte véildigt ménga,
internationella studier och fa eller inga svenska studier, dr huruvida det
foreligger skillnader i arbetsplatstrivsel och uppsdgningar eller uppségnings-
avsikter mellan grupper baserade pa etnicitet/hudfiarg. Som diskuterades i
forskningsoversikten tidigare i denna rapport dr dessa aspekter inte bara
viktiga utfall av diskriminerande och rasistiska praktiker, utan kan ocksa
forstas som orsaker till rasifierade skillnader pa arbetsmarknaden och
arbetsplatser eftersom trivsel och arbetsplatsanknytning — och hur ldnge en
stannar pa en arbetsplats — &r relaterade till motivation och mdjligheter till
karridrutveckling.

I den genomforda undersdkningen mattes trivsel med en svensk dversittning
av instrumentet “Andrew and Whithey’s Job Satisfaction Questionnaire”
(Rentsch & Steel, 1992). Detta formuldr méter olika aspekter av arbets-
relaterad trivsel, som till exempel hur en trivs med sina arbetsuppgifter, med
ens arbetsmiljo, i den organisation ddr en arbetar och med ens arbetskamrater.
Uppsédgningsavsikter méttes med hjdlp av tva frdgor. Dels en mer beteende-
inriktad fraga som 16d "Hur stor sannolikhet dr det att du kommer att géra
ett allvarligt férsok att hitta ett nytt jobb i en annan organisation under det
kommande dret?” (Beehr & Taber, 1993), dels en fraga med kontinuerlig
svarsskala som 16d ”Ange i vilken utstrédckning du instimmer med foljande
pdstdende: "Jag tinker ofta att jag ska sdga upp mig fran mitt arbete”.

Vad giller trivsel pa arbetet sa visade den genomforda undersokningen pa
stora och signifikanta medelvérdesskillnader mellan de jamforda grupperna
baserade p etnicitet/hudfirg (F (2, 2403) = 108,02; p < 0,001; 5 = 0,08).
Samtliga skillnader mellan grupperna var signifikanta (p < 0,01), vilket alltsa
innebdr att personer med ursprung i Sverige, Vasteuropa och Nordamerika
trivdes bést pa sina arbeten, medan personer med ursprung i Mellanostern,
Nordafrika eller Afrika soder om Sahara trivdes sdmst. Resultaten
presenteras grafiskt i Figur 8.
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Figur 8. Genomsnittlig arbetsplatstrivsel i grupper baserade pa geografiskt ursprung.
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Undersokningen visade dven att det finns tydliga samband mellan trivsel och
en rad andra av de variabler som diskuterats tidigare. Hos personer med
ursprung i andra delar av virlden dn Sverige, Viésteuropa eller Nordamerika
fanns signifikanta negativa samband mellan erfarenheter av arbetsplats-
diskriminering och trivsel ( = -0,52; N=701; p <0,001), samt mellan
trivsel och att etnicitet/hudfarg och kén (r =-.18; N=747 ; p <0,001) samt
tur eller favorisering (r =-0,4; N =747; p < 0,001) uppfattas som viktiga
faktorer for befordran och karridrutveckling i den egna organisationen.

I relation till uppsdgningsavsikter visade resultaten dven hér signifikanta
skillnader mellan grupperna (y* (4) = 215,8; p < 0,001; se Figur 8), dér
personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller Nordamerika i vasentligt
mindre utstrackning uttrycker en tydlig avsikt att sdga upp sig under det
kommande aret.
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Figur 9. Sannolikhet att en kommer att férséka hitta ett nytt jobb i annan organisation
under det kommande &ret (N = 2392).
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Som forvéntat visar undersokningen éven att uppségningsavsikter sam-
varierar negativt med trivsel (» = -0,74; N = 2413; p <0,001) och positivt
med erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering pa basis av etnicitet/hudfarg
(r=0,47; N="724; p<0,001).

Sammanfattning "Trivsel och uppsagningsavsikter’
Sammanfattningsvis indikerar alltsd undersdkningen i denna del att personer
som rasifieras som icke-vita trivs sdmre pa sina arbetsplatser och i visentligt
hogre utstrackning uttrycker avsikter att siga upp sig, 4n personer som
rasifieras som vita. Som exempel kan ndmnas att det &r mer &n dubbelt sa
vanligt att personer med ursprung i Mellandstern, Nordafrika eller Afrika
s0der om Sahara uppger att det &r mycket sannolikt att de kommer att gora
ett allvarligt forsok att hitta ett nytt arbete i en annan organisation under det
kommande aret dn personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa eller
Nordamerika. Hos personer som rasifieras som icke-vita finns det dessutom
tydliga samband mellan trivsel, uppsdgningsavsikter och erfarenheter av
olika former av arbetsplatsdiskriminering pa grund av etnicitet/hudfarg.
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Organisationsstruktur

Mot bakgrund av de amerikanska studier som visat att hur organisations-
strukturen och den interna arbetsdelningen i organisationer ser ut péverkar
karridrmdjligheter for personer som rasifieras som icke-vita (se till exempel
Smith-Doerr, 2004; Whittington & Smith-Doerr, 2008), studerade vi dven
organisationsstrukturens relation till trivsel, uppsdgningsavsikter och antal
erhallna befordringar hos personer som rasifieras som icke-vita.

Organisationsstruktur mattes dels med hjilp av en dversatt version av ett
fragebatteri som anvénts i tidigare forskning for att méta hur hierarkisk och
centraliserad en organisation dr samt graden av formalisering (Schminke et
al., 2002). Med dessa fragor som mall konstruerades darutover tre egna
fragor som syftade till att mita hur demokratisk och nitverksbaserad
organisationen ar (Vi arbetar ofta i team utan tydliga hierarkier”, ”Viktiga
beslut fattas demokratiskt och pd ett sdtt sd att manga kan vara med och
paverka” samt ”Ansvarsposter roterar mellan medarbetarna sa att
inflytande och kompetenser sprids™). Pa detta sétt skapades tva skalor som
bada uppvisade god intern konsistens: ”Hierarkisk och centraliserad
organisationsstruktur” (Cronbachs a = 0,90) och ”Demokratisk och
ndtverksbaserad organisationsstruktur” (Cronbachs a = 0,76).

Resultaten fran denna del av undersokningen visade att det for personer med
ursprung i andra delar av vérlden dn Sverige, Viésteuropa och Nordamerika
fanns en negativ samvariation mellan hur hierarkisk och centraliserad den
egna organisationen dr och upplevd arbetsplatstrivsel (» = -0,61; N = 746; p
< 0,001) och antalet erhallna befordringar (» = -0,25; N=742; p <0,001),
medan det foreldg en positiv samvariation mellan hur hierarkisk och
centraliserad den egna organisationen &r och erfarenheter av arbetsplats-
diskriminering (» = 0,46; N="701; p < 0,001) respektive uppsidgningsavsikter
(r=0,54; N=1701; p <0,001). I kontrast till detta forelag det for samma
grupp av deltagare en positiv samvariation mellan hur demokratisk och
nitverksbaserad den egna organisationen dr och upplevd arbetsplatstrivsel (»
=0,53 N="740; p <0,001) samt antal erhallna befordringar (» =0,18; N =
736; p <0,001), medan det foreldg en negativ samvariation mellan hur
demokratisk och nétverksbaserad den egna organisationen &r och
erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering (» = -0,45; N = 695; p <0,001)
respektive uppsdgningsavsikter (» = -0,49; N = 740; p <0,001).

Sammanfattning "Organisationsstruktur”

Sammanfattningsvis &r resultaten fran denna del av studien samstdmmiga
med vad som framkommit i forskning fran bland annat USA tidigare (se
ovan), och indikerar att en hierarkisk och centraliserad organisationsstruktur
samvarierar med sdmre karridrutveckling och arbetsplatstrivsel hos personer
som rasifieras som icke-vita, medan det omvénda tycks vara fallet for mer
demokratiska och nitverksbaserade organisationsstrukturer.
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Fargblind rasism och meritokrati

Inom ramen for den genomforda studien ville vi ocksé studera hur de
centrala systembevarande ideologierna fargblind rasism och meritokrati (se
forskningsoversikten ovan) kommer till uttryck pa den svenska
arbetsmarknaden. For att mita fargblind rasism 6versattes skalan ” Color-
blind Racial Attittudes Scale” (CoBRAS; Neville et al., 2000). CoBRAS
bestar av 20 pastdenden och deltagarna ska ta stédllning till i vilken grad de
instimmer med varje pastdende. Instrumentet méter olika aspekter av
fargblind rasism som exempelvis: fornekelse av att etnicitet/hudfarg har
betydelse for utfall pa viktiga samhaéllsarenor (till exempel i relation till
arbetsmarknaden och utbildningssystemet), fornekelse av rasism och
diskriminering som samhallsproblem, samt motstdnd mot aktiva atgéarder for
att stdrka underordnade rasifierade gruppers position. Den svenska versionen
av skalan uppvisade god internkonsistens (Cronbachs o = 0,94).

Meritokrati méttes med ett instrument som anvénts i tidigare forskning och
som miter forestéllningar om hur viktiga olika omsténdigheter och faktorer ér
for att nd framgéng i samhéllet (Reynolds & Xian, 2014). Instrumentet har tre
delskalor: meritokratiska faktorer (att ha en bra utbildning, hdga ambitioner
och arbeta hart), icke-meritokratiska faktorer (att ha vélutbildade fordldrar,
komma fran en formogen familj och ha rétt kontakter) samt diskriminering
och sédrbehandling (ens etnicitet/hudfirg, kon och religion). Samtliga delskalor
uppvisade god internkonsistens (Cronbachs a = 0,74 — 0,86).

Medelvérdena for de olika grupperna i relation till etnicitet/hudfirg pa
skalan for fargblind rasism visas i Figur 9. De statistiska analyserna visar att
grupperna skiljer sig signifikant pa skalan for fargblind rasism (£ (2, 2688) =
28,26; p < 0,001, #° = 0,02) och att samtliga medelvirdesskillnader mellan
de olika grupperna ir signifikanta (p < 0,01). Med andra ord 4r medelvéirdet
for fargblind rasism hogst for personer med ursprung i Sverige, Visteuropa
eller Nordamerika och légst for personer med ursprung i Mellandstern,
Nordafrika eller Afrika séder om Sahara. Vidare analyser visar att fargblind
rasism samvarierar positivt med hdgre genomsnittlig manadsinkomst (r =
0,12; N=2649; p <0,001) och 6vertygelse om att samhéllet &r merito-
kratiskt (» = 0,23; N=2719; p <0,001), samt negativt med overtygelse om
att graden av framgang i samhillet beror pé icke-meritokratiska faktorer (r =
-0,31,; N=2716; p <0,001) och pa diskriminering och sidrbehandling (» = -
0,70; N=2716; p <0,001).
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Figur 10. Medelvéarde fér fargblind rasism i grupper baserade pa geografiskt
ursprung.
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Vad géller uppfattningar om vad som leder till framgéng i samhéllet visar
Figur 10 hur medelvérdet i de olika grupperna baserat pa hudférg/etnicitet
varierar dver de olika delskalorna. Som synes skattas meritokratiska faktorer
(utbildning, ambition och hért arbete) som viktigast i alla tre grupper, medan
grupperna skiljer sig at avseende deras uppfattningar om hur viktiga icke-
meritokratiska faktorer (fordldrars utbildning, familjeformdgenhet och
kontakter), samt diskriminering och sidrbehandling &r. Denna skillnad i trend
over de olika delskalorna &r statistiskt signifikant (F' (4, 5434) =72,64; p <
0,001) och uppfdljande testning visar att det &r personer med ursprung i
Sverige, Visteuropa eller Nordamerika som skiljer sig fran de bada 6vriga
grupperna. | relation till hur avgérande “etnicitet/hudfarg” anses vara for hur
framgéngsrik en blir i samhéllet, svarade 30,7 procent av deltagarna med
ursprung i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika att det var viktigt eller
mycket viktigt. Motsvarande siffror for personer med ursprung i
Mellanostern, Nordafrika eller Afrika soder om Sahara respektive personer
med ursprung i vriga delar av virlden var 68,2 procent och 66,9 procent.
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Figur 11. Medelvérden fér faktorer som avgér framgang i samhéllet férdelat pa
grupper baserade pé geografiskt ursprung.
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Vidare analyser visade att det fanns en positiv samvariation mellan
Overtygelse om att framgang i samhéllet avgors av meritokratiska faktorer
och uppfattningen att exceptionella prestationer ( = 0,26; N = 2342; p <
0,001) och palitliga prestationer (» = 0,29; N = 2342; p <0,001) &r
avgorande for karridrutveckling och befordran i den organisation dér en
arbetar. Overtygelse om att framgang i samhillet avgors av icke-
meritokratiska faktorer samvarierade istéllet positivt med uppfattningen att
karridrutveckling och befordran i den egna organisationen bor tillskrivas
faktorer s& som ras och kon (= 0,34; N =2380; p < 0,001) samt tur och
favorisering (r = 0,32; N =2379; p <0,001). Samma sak géllde for
overtygelse om att framgang i samhaéllet avgors av faktorer relaterade till
diskriminering och sdrbehandling, som alltsd samvarierade positivt med
uppfattningen att karridrutveckling och befordran i den egna organisationen
bor tillskrivas faktorer sa som ras och koén (» = 0,49; N=2380; p <0,001)
samt tur och favorisering (» = 0,29; N=2379; p <0,001).

Sammanfattning "Fargblind rasism och meritokrati”
Sammanfattningsvis visar alltsd resultaten fran denna del av undersdkningen
att fargblind rasism omfattas i hdgre grad av personer som rasifieras som
vita dn icke-vita och att hdgre nivéer av fargblind rasism samvarierar med
hoga nivaer av tilltro till att framgéang i samhéllet avgors av individuella
kvalitéer s som ambition, hart arbete och kompetens. Som diskuterats
tidigare utgor dessa ideologier dirmed ett ideologiskt ramverk som
legitimerar och reproducerar rasifierade ojamlikheter, och som effektivt kan
anvéndas for att motverka atgirder som syftar till att utjimna systematiska
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skillnader mellan grupper baserade pa hudfirg/etnicitet. De genomforda
analyserna visar dven att det finns en samstammighet mellan vilken typ av
faktorer deltagarna uppfattar som avgorande for att nd framgang i samhallet i
stort och vad de erfar som viktigt for befordran och karridrutveckling i den
egna organisationen. Detta kan forstds som att de erfarenheter en gor i
vardagen pé arbetsplatsen formar ens generella bild av samhaillet, men &ven
som ett uttryck for att de systembevarande ideologier och diskurser som
dominerar i samhéllet fargar hur vi tdnker och agerar i relation till vardagliga
situationer och skeenden pa véra arbetsplatser.

Vit skorhet, vita motreaktioner och institutionelit
motstand

Som diskuterades tidigare i rapporten forsvaras och legitimeras arbets-
marknadens rasifierade ojamlikheter inte endast genom osynliggérande och
systemforsvarande ideologier (som till exempel fargblind rasism och
meritokrati), utan ocksa genom mer explicita former av motreaktioner och
systemforstairkande motstdnd fran de som vinner pa nuvarande fordelning av
makt, privilegier och resurser. For att undersoka forekomst och funktion hos
nagra sddana faktorer inkluderades matt pa vit skorhet, vita motreaktioner
och institutionellt motstdnd i den genomforda studien.

Vit skorhet

Vit skorhet méttes genom ett instrument som konstruerades for den aktuella
studien. Instrumentet bestod av fem péstdenden utformade for att fanga upp
eventuella negativa emotionella och kognitiva reaktioner hos personer som
rasifieras som vita nir nagon lyfter fragor relaterade till rasism och
diskriminering eller kommer med forslag pa atgirder som syftar till att
utjamna skillnader mellan grupper baserade pa etnicitet/hudfarg. Det rorde
sig exempelvis om att kénna sig oréttvist anklagad” och ifrdgasatt pa ett
olustigt sétt”, att den som lyfter fragorna ”6verdriver problemet” och far
”sadant som egentligen handlar om andra saker att verka handla om rasism”,
samt att foreslagna utjimnande atgérder i stéllet leder till oréttvis
behandling av ’vita svenskar’”. Skalan uppvisade god internkonsistens
(Cronbachs a = 0,89).

Analyserna av vit skorhet hos personer som rasifieras som vita i den aktuella
undersokningen visade att detta sétt att reagera samvarierar positivt med
fargblind rasism (r = 0,62; N =1580; p < 0,001) och dvertygelsen att
meritokratiska faktorer dr avgorande for framgéng i samhéllet (» = 0,22; N =
1586; p < 0,001). Det fanns ocksa en positiv relation mellan vit skérhet och
hogre genomsnittlig manadsinkomst (= 0,14; N = 1580; p <0,001). Vidare
skattade personer som identifierade sig som mén hogre pa skalan for vit
skorhet dn personer som identifierade sig som kvinnor (Mwin = 9,68; Mkyinnor
=6,65;¢(1024,5) =-12,90; p <0,001), och deltagare som arbetade i privat
sektor skattade hogre dn deltagare som arbetade i offentlig sektor (Mpyivat =
10,26 ; Moftenig = 7,265 £ (654,9) =-9,70; p < 0,001).
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Vita motreaktioner

”Vita motreaktioner” méttes genom att ’icke-vita” deltagare fick foljande
frdga: "Har du nagon gang under de senaste 12 manaderna pa din
arbetsplats hft fragor som har med likabehandling att gora, och/eller
pdpekat missforhdllanden eller ordttvisor baserade pd etnicitet/hudfirg?”
De som svarade Ja” péa denna fraga (41 procent) fick di besvara ett
formulér rorande hur detta bemotts av vita svenskar” pé arbetsplatsen.
Formuléret inneholl bade negativa och positiva reaktioner. De pastdenden
som utgjorde delskalan ’Vita motreaktioner” var: “’vita svenskar” har

9

“reagerat som om de blivit krdnkta eller foroldmpade”, "reagerat som att de
blivit ordttvist anklagade”,” forsokt byta samtalsdmne”, “ignorerat det jag
sagt” samt "ifrdgasatt eller fornekat det problem jag papekat”. Delskalan

uppvisade god internkonsistens (Cronbachs o = 0,92).

Naér svaren pa fragorna rorande vita motreaktioner analyserades framkom att
51 procent av de svarande angav att det stimde ”bra” eller "helt och hallet”
att: “’vita svenskar” reagerat som om de blivit krdnkta eller forolimpade;
64,6 procent att “’vita svenskar” reagerat som att de blivit ordttvist
anklagade; 66,3 procent att "vita svenskar” forsokt byta samtalsdmne; 51
procent att “’vita svenskar” forsokt ignorera det som sagts, och 59, procent
att ”vita svenskar” ifrdgasatt det som sagts eller fornekat det problem som
papekats. Som kontrast till dessa siffror kan ndmnas att 30,5 procent
respektive 30,2 procent angav att det stimmer bra eller helt och hallet att vita
svenskar “lyssnat och tagit till sig det jag sagt” respektive “stottat det jag
sagt och forsokt hjdlpa till att dtgdrda problemet”.

Vi ville ocksa undersoka hur erfarenheter av vita motreaktioner samvarierar
med hur personer som rasifieras som icke-vita upplever sin arbetsmiljo och
karridrutveckling. Har framkom att “’vita motreaktioner” samvarierade
positivt med erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering (» = 0,71; N=308; p
< 0,001) och uppsédgningsavsikter (» = 0,41; N=308; p <0,001), samt
negativt med arbetsplatstrivsel (» = -0,49; N =308; p <0,001) och antalet
erhéllna befordringar (» =-0,21; N =308; p <0,001). I relation till
arbetsmarknadssektor framkom vidare att deltagare som arbetade i privat
sektor skattade hogre pa skalan for erfarenheter av vitt motstand an deltagare
som arbetade 1 offentlig sektor (Mpivat = 26,42; Mogennic = 22.45; t (236) = -
3,96; p <0,001), ddremot fanns ingen skillnad mellan personer som
identifierade sig som mén och personer som identifierade sig som kvinnor (¢
(300) =-0,62; p =0,53).

Institutionellt motstand

Utifran den litteratur som diskuterats i forskningsdversikten (se till exempel
Wiggins-Romesburg, & Githens, 2018) ville vi 1 den aktuella studien ocksé
undersdka motstand inom organisationer mot arbete inriktat mot anti-
diskriminering och likabehandling, sé kallat institutionellt motstdnd”. For
att fa en bild av sddana processer ombads de som angivit att de var
chefer/arbetsledare att ta stillning till ett antal pastdenden om férekomst av

— 87—



eventuellt motstind i deras organisation till att arbeta med frdgor rérande
etnicitet/hudfarg och diskriminering. Vi ville ocksa se om erfarenheterna av
hur vanligt sadant motstand r skiljde sig &t beroende pa
chefens/arbetsledarens etnicitet.

Analyserna i relation till institutionellt motstdnd visade att 28,4 procent av
cheferna/arbetsledarna angav att pastdendet "I min organisation undviker vi
att prata om frdagor som har med medarbetarnas etnicitet/hudfdrg att gora,
eftersom det litt skapar onodiga motsdttningar” stimde bra eller helt och
hallet. For pastaendet "/ min organisation dr det svdrt att lyfta frdagor som
har med etnicitet/hudfirg och diskriminering att géra, eftersom *vita
svenskar’ da ofta kdnner sig anklagade eller skuldbelagda” var motsvarande
siffra 20,3 procent, medan 16,9 procent angav att pastadendet I min
organisation dr det svdrt att arbeta aktivt med dtgdrder for att motverka
skillnader i t ex loner och ledningsuppdrag baserade pd etnicitet/hudfirg,
eftersom "vita svenskar" dd ofta kdnner sig ordttvist behandlade” stimde
bra eller helt och hallet. Dessa siffror kan jimforas med att 11,1 procent
ansag att pastaendet I min organisation har vi ett aktivt dtgdrdsprogram
som syftar till att utjimna eventuella loneskillnader baserade pa
hudférg/etnicitet” stimde bra eller helt och héllet, samt att motsvarande
siffra for pastaendet "I min organisation arbetar vi aktivt med att utjimna
eventuella skillnader i representation pd ledande befattningar och andra
ledningsuppdrag baserade pa hudfdrg/etnicitet” var 11,5 procent.

Resultaten visade vidare att i vilken grad de medverkande
cheferna/arbetsledarna uppfattade att det fanns ett institutionellt motstand
skiljde sig at beroende pa chefernas/arbetsledarnas etnicitet/hudférg, dér
personer med ursprung i Sverige, Vésteuropa och Nordamerika skattade
nivierna av institutionellt motstand signifikant ldgre dn personer med
ursprung i 6vriga delar av vérlden (z (758) = -5,18; p <0,001). Uppfoljande
analyser visade att denna skillnad framforallt drevs av pastdendena "I min
organisation dr det svdrt att lyfta frdagor som har med etnicitet/hudfirg och
diskriminering att géra, eftersom ’vita svenskar’ dd ofta kdnner sig
anklagade eller skuldbelagda” - som 33 procent av de “’icke-vita”
cheferna/arbetsledarna ansdg stimde bra eller helt och héllet, jamfort med
14,5 procent av de “’vita” cheferna/arbetsledarna - samt pastaendet “/ min
organisation dr det svdrt att arbeta aktivt med dtgdrder for att motverka
skillnader i t ex loner och ledningsuppdrag baserade pd etnicitet/hudfirg,
eftersom *vita svenskar’ dd ofta kinner sig ordttvist behandlade”, dér
motsvarande siffror var 33,4 procent jamfort med 9,6 procent.

I relation till arbetsmarknadssektor framkom vidare att chefer/arbetsledare
som arbetade i privat sektor skattade hogre pa skalan for institutionellt
motstand an deltagare som arbetade i offentlig sektor (Mprivas = 7,73; Mogentiiq
=6,62; 1 (539,2) = -4,09; p <0,001), ddremot fanns inte heller hdr nagon
skillnad mellan personer som identifierade sig som mén jamfort med
personer som identifierade sig som kvinnor (¢ (723,4) = 1,20; p = 0,23).
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Sammanfattning vit skorhet, vita motreaktioner och
institutionellt motstand

Sammanfattningsvis belyser resultaten fran denna del av undersékningen
betydelsen av att uppmirksamma de explicita och implicita motstrategier
som vita” anvénder sig av for att vidmakthélla och reproducera rasifierade
hierarkier pa arbetsplatser och i arbetslivet. Unders6kningen indikerar
exempelvis att det dr vanligt att personer som rasifieras som icke-vita och
som lyfter fragor eller patalar missférhallanden och oréttvisor relaterade till
etnicitet/hudférg pa sin arbetsplats, mdots av bade passiva (till exempel
ignorera, byta samtalsimne etcetera) och aktiva (ifragasitta, forneka, bli
krénkt och foroldmpad) negativa motreaktioner fran sina vita arbetskamrater.
En liknande bild framtrédder i svaren fran chefer/arbetsledare dir en stor
andel — i synnerhet av de icke-vita cheferna/arbetsledarna — anger att det
finns ett motstand i den egna organisationen mot att arbeta med lika-
behandlingsfrigor och utjimnande atgirder eftersom “vita svenskar” da
kénner sig anklagade, skuldbelagda och orittvist behandlade. Resultaten
visade vidare att det systemforsvarande reaktionsmonster som kommit att
kallas vit skorhet” (DiAngelo, 2018), samvarierade positivt med andra
systembevarande och systematerskapande ideologier som fargblind rasism
och meritokrati. Dessutom framkom att bdde nivaerna av vita motreaktioner
och institutionellt motstdnd skattades hogre av deltagare som arbetade i
privat én i offentlig sektor.
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Delstudie 3: Rasifiera(n)de
rekryteringsvagar — analyser av
statistik fran SCB

Den tredje delstudien som genomfoérdes inom ramen for arbetet med denna
rapport fokuserade pa rekryteringsvigar och rekryteringskanaler for att
undersdka om det finns monster dar som kan bidra till forstaelsen av hur
arbetsmarknadens rasifiering uppkommer och vidmakthélls.

Metod

Data bestidlldes fran Statistiska centralbyrans (SCB)
Arbetskraftsundersokningar rorande rekryteringstatistik fordelat pa inrikes
och utrikes fédda under perioden 2015-2020. SCBs arbetsmarknads-
undersokningar sker kvartalsvis, men 1 den bestéllda statistiken har datan
aggregerats till arsmedeltal for de aktuella dren. Baserat pa erhallna data
rdknade vi sedan ut genomsnittliga drsmedeltal for hela den studerade
perioden.

Det vi var intresserade av i relation till undersdkningen var information om
rekryteringsform och rekryteringskanaler i relation till inrikes respektive
utrikes fodda. Med rekryteringsform avses hur rekryteringen gér till, och hér
urskiljer SCB tre huvudsakliga rekryteringsformer (SCB, 2010):

- Direktrekrytering. Med direktrekrytering avses rekryteringar dir den
anstéllde anstills direkt utan att foretaget invantar nagon speciell
ansokningstid och dir ingen tjanst behover ha varit utlyst. Urtypen
for denna form av rekrytering dr foretag som anstéller direkt vid
”fabriksportarna”. Rekryteringen kan ske genom att en arbets-
sokande kontaktar arbetsgivaren till exempel for att det ar ként att
foretaget soker anstillda.

- Urvalsrekrytering. Med urvalsrekrytering avses en rekryteringsform
som dr forknippad med platser med ansokningstid och har som
utgdngspunkt en utannonsering av en ledig plats. Annonsering &r
med andra ord en nddvéndig del av denna rekryteringsform och
endast de s6kande som anmalt sitt intresse fore ett specificerat
datum kan bli aktuella for anstéllningen.

- Anbudsrekrytering. Utgangspunkten for en anbudsrekrytering dr att
en ledig plats infe utannonserats, utan att arbetsgivaren i stéllet
direkt kontaktar en eller flera personer som denne skulle kunna
tinka sig att rekrytera till en viss tjdnst.
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Utover ovanstdende redovisar SCBs arbetskraftsundersdkningar uppgifter
om internrekryteringar, med vilket avses byte av arbetsuppgifter eller
arbetsplats hos samma arbetsgivare (SCB, 2010).

I arbetskraftsunders6kningarna registreras dven uppgifter om
rekryteringskanaler, det vill sédga hur den som anstillts fick reda pé att det
fanns en tjénst att soka eller en anstdllningsmojlighet, samt genom vilka
kanaler rekryteringen genomfordes. Hér delas statistiken upp i f6ljande
kategorier: ”Arbetsformedlingen”, ” Annons”, ” Anhoriga/vinner/bekanta”,
”Arbetsgivaren kontaktade”, samt ”Arbetssokanden kontaktade”.

Nedan redovisas resultaten av de genomforda analyserna pa det aktuella
datamaterialet.

Rekryteringsformer

For att undersoka hur vanliga olika rekryteringsformer var under den
aktuella perioden samt om det foreligger en skillnad mellan inrikes och
utrikes fodda avseende vilka rekryteringsformer som leder fram till
anstéllning, analyserades den relativa frekvensen dver olika rekryterings-
former uppdelat pé inrikes och utrikes fodda. Procentuell fordelning for
inrikes respektive utrikes fodda dver vilka rekryteringsformer som lett fram
till en anstéllning redovisas i Figur 12.

Figur 12. Relativ frekvens éver olika rekryteringsformer uppdelat pa inrikes
respektive utrikes fédda.
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Procent

Resultaten visar alltsa att direktrekrytering — det vill séga rekrytering utan
foregdende utlysningsperiod — var den vanligaste rekryteringsformen for
bade inrikes och utrikes fédda. I bdda grupperna var den nést vanligaste
rekryteringsformen urvalsrekrytering, det vill sdga rekrytering till en utlyst
tjanst med en bestdmd ansokningstid. Vidare analyser visar emellertid att det
fanns signifikanta skillnader mellan grupperna i fordelningen 6ver de olika
rekryteringsformerna (y* (3, N = 370250) = 1817,8; p < 0,001), dér det var
relativt sitt vanligare for utrikes fodda att bli rekryterade via direkt-
rekrytering (som huvudsakligen anvénds till tidsbegransade anstillningar; se
nedan) och urvalsrekrytering, medan det omvénda var fallet for anbuds-

rekrytering och intern rekrytering (som alltsa var relativt sétt vanligare hos
inrikes fodda).

Vidare analyser i relation till rekryteringsform (se Figur 13) visar dessutom
ett tydligt monster av att utrikes fodda 1 storre utstrackning rekryteras till
tidsbegransade anstéllningar &n inrikes fodda. Sammantaget har 73 procent
av de utrikes fodda rekryterats till tidsbegriansade anstéllningar jamfort med
65 procent av de inrikes fodda. Storst skillnad mellan inrikes och utrikes
fodda forelag for anbudsrekryteringar dér 35 procent av de inrikes fodda
rekryterades till en fast anstéllning jamfort med 20 procent av de utrikes
fodda. Overlag visar Aven analyserna att anbudsrekryteringar ir den
rekryteringsform som anvinds till storst andel fasta anstdllningar, medan
direktrekrytering &r den som i storst utstrackning anvinds for rekrytering till
tidsbegransade anstéllningar (71 procent hos for inrikes fédda och 77
procent for utrikesfodda).

Figur 13. Relativ frekvens till fast respektive tidsbegrdnsad anstéllning fordelat pa
rekryteringsform och uppdelat pa inrikes respektive utrikes fédda.
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Sammanfattning rekryteringsformer

Sammanfattningsvis visar alltsa genomforda analyser att rekryterings-
formerna skiljer sig at mellan inrikes och utrikes fodda. Utrikes fodda
rekryteras relativt sitt i storre utstrickning via direktrekryteringar (det vill
sdga rekryteringar direkt av arbetsgivaren till en tjénst utan utlysnings-
period), vilket &r en rekryteringsform som huvudsakligen anvénds for
tidsbegransade anstdllningar, medan inrikes fodda ér dverrepresenterade
framforallt vid anbudsrekryteringar (dvs rekryteringar dir arbetsgivaren
aktivt kontaktar ndgon de vill anstélla) och internrekryteringar. Darutover
visar analyserna att utrikesfodda i signifikant hdgre utstrickning rekryteras
till tidsbegransade anstillningar &n vad som ér fallet for inrikes fodda,
oavsett rekryteringsform.

Rekryteringskanaler

Utover vilken rekryteringsform som anvénds och hur fordelningen 6ver
dessa ser ut for inrikes respektive utrikes fodda, ville vi dven i den aktuella
studien undersdka hur vanliga olika rekryteringskanaler var pa arbets-
marknaden under den aktuella perioden samt om det foreligger en skillnad
mellan inrikes och utrikes fodda med avseende pa hur en far en tjinst.

I relation till de olika rekryteringskanalerna visar Figur 14 hur férdelningen
ség ut over de olika rekryteringskanalerna under den studerade perioden,
fordelat pa inrikes respektive utrikes fodda.

Figur 14. Relativ frekvens éver olika rekryteringskanaler uppdelat pa inrikes
respektive utrikes fédda.

Rekryteringskanaler

30,0
25,0
<= 200
=
Q
8
& 15,0 ] =
10,0
50 —— 3 — I - 3 —— - —
0
Arbetsférmedlingen Annons Anhérig/vanner/ Arbetsgivaren Arbetssokanden
bekanta kontaktade kontaktade
Inrikes fédda M Utrikes fodda

—-03 _



Aven avseende rekryteringskanaler visade fortsatta analyser att fordelningen
over de olika rekryteringskanalerna skiljde sig at signifikant mellan inrikes
och utrikes fodda (2 (4, N=300100) = 1733,1; p < 0,001), dir de storsta
skillnaderna utgjordes av att utrikes fodda oftare erholl sin tjanst via
Arbetsformedlingen och genom att direkt kontakta arbetsgivaren, medan
inrikes fodda oftare fick anstéllning genom att arbetsgivaren kontaktade
dem. ”Anhdrig/vinner/bekanta” respektive ”Annons” var ungefar lika
vanligt som rekryteringskanal hos bade inrikes och utrikes fodda.

Noteras bor ocksa att de tre mer informella rekryteringskanalerna —

” Anhoériga/vinner/bekanta”, ” Arbetsgivaren kontaktade” och
”ArbetssOkanden kontaktade” — var de vanligaste rekryteringskanalerna for
bade inrikes och utrikes fodda, och utgjorde sammantaget rekryterings-
kanaler for 75 procent av anstillningarna i det aktuella datamaterialet.

Sammanfattning rekryteringskanaler

Sammanfattningsvis visar analyserna av datamaterialet i relation till
rekryteringskanaler att en stor andel (75 procent) av anstédllningarna sker
genom kanaler dér tidigare forskning indikerar att risken for diskriminering
och sirbehandling pé basis av hudfarg/etnicitet okar. Det ror sig exempelvis
om nétverksrekryteringar, dér skillnader i kontaktnit och socialt kapital far
stort inflytande pa mojligheten att erhalla olika tjdnster (se stycket om
kontaktdiskriminering i forskningsdversikten); rekrytering genom att
arbetsgivaren handplockar en kandidat till tjénsten, dir arbetsgivarens
nétverk, preferenser och vem denne gillar” 16per uppenbar risk att bli tungt
vigande faktorer (se stycket om social inkludering och rekrytering med
fokus pé att ’passa in” i forskningsoversikten); samt rekrytering genom att
arbetssokanden aktivt kontaktar arbetsgivaren, vilket dven det dr en
rekryteringsform dar saklig jamforelse och vérdering av olika kandidater i
relation till faktiska arbetskvalifikationer forsvaras.

Samtidigt ar det viktigt att papeka att det ar vilbelagt att diskriminering
forekommer dven vid rekryteringar som sker via offentliga annonser och
utlysta tjanster pa Arbetsformedlingen (se till exempel stycket rorande direkt
diskriminering vid rekrytering och urval i forskningsdversikten).

Darutover visar analyserna att Arbetsformedlingen spelar en storre roll for
utrikes fodda i att erhélla en tjénst an vad som ér fallet for inrikes fodda.
Aven i relation till rekryteringskanaler framkommer det dirutdver att inrikes
fodda i storre utstrackning erhaller en tjanst genom att bli aktivt kontaktad av
arbetsgivaren, medan utrikesfodda i storre utstrackning rekryteras genom att
de sjilva kontakter arbetsgivaren. Denna skillnad &terspeglar sannolikt en
statusskillnad i vilka tjanster en blir rekryterad till, men kan ocksé tolkas i
ljuset av den forskning som tidigare redogjorts i rapporten rorande
preferensen hos arbetsgivare att vilja rekrytera personer som de kénner igen
sig i och upplever en likhet med.
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Sammanfattningsvis visar de analyser som genomforts pa den aktuella
statistiken fran SCB rorande anstéillningsvégar och rekryteringskanaler pa
tydliga skillnader mellan inrikes och utrikes fédda i hur de tenderar att
erhalla anstillningar och genom vilka kanaler rekryteringar sker. Dessa
skillnader &terspeglar och exemplifierar den rasifierade karaktiren hos den
svenska arbetsmarknaden, men kan ocksa pé ett tydligt sitt knytas till de
processer i relation till urval och rekrytering som diskuterats tidigare i
rapporten rorande hur arbetsmarknadens rasifierade ojamlikheter
uppkommer och reproduceras.
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Delstudie 4: Rasism, diskriminering
och vita privilegier i arbetslivet — en
tematisk analys av samtal i
fokusgrupper

Syftet med den kvalitativa delen i denna rapport har varit att hitta exempel
pa processer som litteraturen tar upp, och som resultaten fran den
kvantitativa delstudien pavisat, som forhindrande faktorer vid arbete mot
diskriminering i organisationer samt faktorer och processer som bidrar till
vidmakthéallandet av vita privilegier. Under bdrjan av varen 2021
informerades individer frén ett stort kontaktnit bestdende av olika grupper
(chefer, HR-personal, fackligt aktiva, intressegrupper). Grupperna fick
information att det fanns mojlighet att anméla sitt intresse for att delta i en
fokusgrupp med personer med samma typ av position inom sin organisation
eller liknande bakgrund i relation till fragor rorande diskriminering/rasism
(chefer/ledare/beslutsfattare, fackligt aktiva, respektive representanter fran
intresseorganisationer), for att samtala kring diskriminering pa den svenska
arbetsmarknaden. Potentiella deltagare fick information om att deltagande i
samtalen var helt frivilligt, att samtalen spelas in for genomlyssning och att
man nir som helst kunde dra sig tillbaka. Samtliga anmélda deltagare
pabdrjade sina fokusgruppssamtal. En deltagare valde att avbryta tidigare dn
berdknat avslut. Deltagarnas anonymitet har sdkrats genom att inga
personliga uppgifter om vare sig deltagare eller arbetsplats gér att identifiera
i materialet (inga namn, kon, arbetsplatser eller orter anges i rapporten).
Sammanlagt har nio fokusgrupper med 26 individer, intervjuats under tvé
timmar per fokusgruppstillfille Fokusgrupperna bestod av ledare och chefer
(tre fokusgrupper med sammanlagt 10 individer), representanter frén
fackforeningar (tre fokusgrupper med sammanlagt 8 individer) och
representanter fran andra intresseorganisationer (tre fokusgrupper med
sammanlagt 8 individer).

En tematisk analys har anvénts for att analysera det insamlade materialet
(Braun and Clarke, 2006). Analysprocessen har varit induktiv och
datadriven, dar olika teorirelevanta teman identifierats utifran insamlad data.
Genomlyssning av samtliga samtal har gjorts i ett forsta steg av forskare
nummer ett (Sima Wolgast). Under genomlyssningen nedtecknades allt som
var intressant och relevant i forhallande till rapportens syfte och
fragestéllningar. Den tematiska analysen genomfordes pa en semantisk niva,
det vill sdga med fokus pa vad informanterna explicit uttryckt och inte pa
vilka underliggande strukturer och antaganden som kunde ténkas ligga
bakom uttalanden (Braun & Clarke, 2006). Olika relevanta teman
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identifierades, som sedan kategoriserades i nérliggande teman som samtidigt
var avgransande i forhallande till andra teman. I processen for att faststélla
teman hade vi som utgangspunkt att varje tema skulle innehalla utsagor som
bildade ett meningsfullt och sammanhidngande monster, att det fangade
relevanta aspekter utifrn rapportens fragestéllningar samt att det var
tillrackligt specifikt for att skilja sig frin 6vriga teman.

Direfter skedde en andra genomlyssning av samtliga intervjuer av forskare
nummer tva (Martin Wolgast). I genomlyssning nummer tva utgick
forskaren fran de faststdllda temana och noterade vilka teman som kunde
identifieras i de olika intervjuerna. Citat som passade in under funna teman
noterades. Nér ytterligare teman dok upp under genomlyssning tva,
nedtecknades dven dessa.

Slutligen rubriksattes varje tema och sammanstélldes i en detaljerad analys
med medfoljande citat. I vissa fall har sma justeringar av citaten gjorts, med
syfte att 0ka ldsbarheten eller att undvika att informanter rdjs. Inga
forandringar som gjorts har pa nagot sétt paverkat innebdrden i citaten.
(Braun & Clarke, 2006; Braun & Clarke, 2012).

Fokusgrupp 1: Ledare och chefer

Nedan f6ljer de huvudteman som framkom under de fokusgrupper som
genomfordes med chefer och ledare (eller andra personer i beslutfattande
position). Varje tema exemplifieras med citat och begrepp, metaforer eller
liknelser som deltagarna sjélva anvinde under samtalen for att beskriva sina
tankar, erfarenheter och upplevelser. Det material som tydligast berdrde
omrddet rasifierade relationer i organisationer och pa arbetsmarknaden,
tematiserades i foljande kategorier: Uthildning som verktyg, Politiska
spdnningar som barridrer, Segregering som barridr, Qintresse av att avsdtta
tid som barridr, Den “svenska ledarstilen” som barridr, Den svenska
sjdlvbilden som barridr, samt Vita privilegier. Nedan foljer en redogorelse
for samtliga teman med exempel frén de samtal som fordes i fokusgrupp 1.

Utbildning som verktyg

Det som tydligt framkommer i fokusgrupp 1 ar att ”Vidga normen”, en
tvadrig utbildning i hur normer paverkar oss pé ett implicit plan och som
vissa verksamheter i Stockholmsregionen fétt delta i, har haft ett stort
inflytande pa hur en pratar om fragor som handlar om etnicitet/hudfarg.
Flera ledare upplever att det har varit svart for personalgruppen att
overhuvudtaget bendmna hudfirg, prata om diskriminering och att skapa
arenor diar medarbetare undersoker egna stereotyper och fordomar kopplat
till hudfarg. Flera ledare rapporterade att deras medarbetare resonerar som
att den typen av problem inte existerar i deras verksamhet: ” 'Problemen
finns inom andra verksamheter men inte hdr’”, som en deltagare uttryckte
att hens medarbetare formedlade till hen infor en utbildning. En del
medarbetare uttryckte sina missndjen Oppet initialt nér utbildningen hade
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paborjats: ' Varfor ska vi gora det hdr. Vi har inte tid. Vi vill ha redskap hdr
och nu for att hantera elever med annan bakgrund’, var ndgra yttranden i
borjan.” Vissa medarbetare visade kraftigare motstand enligt en av ledarna:
“Det var aggressivt motstand i borjan, ett plotsligt motstand. Utbildningen
har ruskat om oss alla som grupp. Den har gett fantastisk grogrund for
fortsatt arbete.” Utbildningen ”Vidga normen” har hjélpt ménga av ledarna
att skapa nddvindiga forum for sina medarbetare att diskutera
etnicitet/hudfarg, men dven hjilpt ledarna att sjdlva fa syn pa sina egna
implicita stereotyper och fordomar. S& hér beskriver en ledare sina
upplevelser:

”Vidga normen utbildningen var som en berg och dalbana. Det fanns stort
motstdnd i personalgruppen i borjan. Det tog tid for alla att borja titta pd
egna fordomar. En stor frustration fanns fran bérjan som med tiden blev
dynamisk. Jag upplevde det som att flera medarbetare tyckte att det var farligt
till en borjan att titta pd sig sjdlva och fa syn pd egna fordomar. Jag fick sjdilv
syn pd mina egna fordomar om svarta muslimska barn. /../ Jag behovde rucka
pd mina forestdillningar. Alla orkar inte detta, orkar inte kdnna skammen. Man
behéover brotta ner forsvar som man inte vill ta hand om.”

En annan ledare fortsitter pad samma tema:

“"Man behover vdga prata om fordomarna, blotta dem, ta fram férdomar
och ta hdl pd vissa. Man behover forstd att fordomar dr naturligt men
behéver inte vara korrekta. Vi behover ha tid och trygga miljéer for att gora
detta, ddr vi inte domer varandra. Det dr superviktigt att hdlla diskussionen
vid liv”

En ledare uttrycker att man inom hens verksamhet efter en work-shop fétt
upp Ogonen for hur lite en jobbar med méngfaldsfrdgor pa hens arbetsplats:

"Vi behover gora mer, kliva ut ur var normlada /.../. Vi rekryterar dem som
dar lika oss sjdlva. Detta har prdglat var verksamhet under ldng tid. /.../. Vi
letar inte aktivt efter icke vita.”

Utbildning skapar olika reaktioner hos medarbetare enligt en av ledarna:
"Nyfikenhet, intresse, motstand har varit de reaktioner jag har noterat.
Utbildning ger forklaringsmodeller /../ Hur sma vardagshdndelser paverkar
hur rasifierade svarta och bruna upplever det. Detta har fdtt oss att
reflektera och tinka.”

En ledare menade pa att vissa utbildare kunde skapa obehag hos vissa
deltagare under utbildningar pa grund av att ett “elitistiskt” sprak anvéndes.
Hen menade pa att om ett for avancerat sprak anvinds sa kunde detta bidra
till att klyftorna véxte: ”Det finns en rddsla att inte uttrycka sig korrekt. En
del elitistiska uttryck anvinds /.../. De som inte har sprdket vagar inte sdga
sd mycket. ” Nar utbildningen bedrevs pa detta sitt blev den en kélla till
motstand och skam, snarare 4n engagemang.
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Utbildningen ”Vidga normen” har till en borjan skapat frustration och
motstand bland en del medarbetare, men alltsé hjilpt flera personalgrupper
och ledarna att borja titta pa sina egna férdomar, ndrma sig dem och
undersoka dem. Tidsaspekten verkar saledes vara avgorande for om en nér
en tillfredsstdllande process dir bdde ndrmande, undersékande och agerande
mot fordomar kan diskuteras. Med tiden tyckte medarbetarna att det var
vérdefullt med utbildningen. Ledarna i fokusgrupp 1 var 6verens om att
ledare behover vara tydliga med att lyfta virdet med utbildning och aktivt
arbeta med egna och personalgruppens fordomar. Syfte och tydlighet behovs
for att medarbetare ska forsta vikten av detta arbete for verksamheten, for
gruppen och for framtiden. Forutséttningarna for att detta arbete ska kunna
dga rum 4r tid och “trygga rum” dér en inte blir domd. Hindren som sags ar
samhéllsklimatet som paverkar attityder och hur olika personer tillater sig
tanka och yttra sig kring fragor som ror diskriminering relaterat till hudfarg.

Politiska spanningar som barriar

Flera deltagare har noterat att samtalsklimatet har paverkat hur fragor om
diskriminering relaterat till hudférg hanteras. En ledare menade pé att det
kunde finnas “’politiska spénningar” inom styrelsen, som kunde bidra till att
samtal om diskriminering uteblev. Rédslor kan bidra till att diskriminerande
yttranden kunde st& oemotsagda, enligt en av ledarna:

“Under en utbildningsdag yttrades frdn en annan person att ‘problem med
jamstdlldhet importeras utifrdan, att det inte dr svenskar som stdr for den
statistiken.’ Sddana yttranden star ofta oemotsagda”.

En annan ledare lyfter samhéllets paverkan pa hur en pratar om féordomar:

“Sambhdllsklimatet har paverkat hur vi pratar om férdomar. Det dr mer okej
att sdga ifrdn, det finns mycket mod nu, men ocksd mer rddsla. En del vdagar
inte sdga ifrdan”

En av ledarna var rddd att inte fi vara kvar om regeringen éndrades: ” Det dr
skrdmmande att inte fd finnas kvar om regeringen dndras. Chefer, styrelsen,
mdnga dr rddda. Det finns oro att inte fd stanna kvar”.

En ledare menade att massmedia paverkar samhillsdebatten och de normer
som finns: "Massmedia stdller olika grupper mot varandra. Media goér sd att

’

man mdste vilja sida. De skapar ett "vi” mot “dem”.

Flera ledare &r 6verens om att “civilkurage” dr viktigare an ndgonsin. En del
ndmner att det dr viktigt att vara “pdldst, ha engagemang i civilsamhdillet
och ha kunskap om olika politiska fragor”

Segregering som barriar

Cheferna pekar vidare pa att bostadssegregering har varit en stor faktor for
vilka som soker de tjdnster de utlyser. En del av cheferna dr verksamma i
kommuner dér befolkningssammanséttningen dr homogen, och dér {4 icke
vita svenskar bor. Detta bidrar till att fa icke-vita sdker arbeten 1 dessa
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omraden. Detta ser verksamhetsledarna som ett problem, da forestéllningen
att ens egen verksamhet inte lider av fordomar och att problemen finns pa
andra stdllen dé littare vidmakthalls och frodas bland medarbetarna:
sjalvbilden av att en sjdlv inte har ndgra fordomar och att en “ser alla som
lika” behover aldrig konfronteras i vardagen, enligt en av ledarna. En annan
ledare lyfter att det i vissa delar pa landsbygden och i mindre kommuner
saknas “mangfald”: ”Varfor man inte har mdngfald i vissa kommuner, beror
pd rasismen. Nazistiska falanger som haller till hdr. Man haller pd sitt. Man
vill vara sdker, man vill ha det som det alltid har varit.”

En annan deltagare lyfter att det dven finns en segregering pa branschniva:
“Det dr olika kulturer i olika branscher, traditionell industri dr mer homogen,
medan i nya branscher som till exempel i media och IT-branschen dr det
vanligare med mdngfald. Traditioner inom olika organisationer paverkar hur
man ser pd andra. Pd chefsnivd dr det homogent inom kommun och landsting.
Hdr paverkar ocksd politiska fragor hur verksamheterna styrs.’

bl

Ointresse att avsatta tid som barriar

Ett annat tema som framkom under samtalen var att verksamheterna méanga
génger dr medvetna om att de behover folja olika styrdokument och ar
alagda att arbeta med virdegrundsarbete. Trots detta ér det en vanlig
uppfattning att &ven om en erbjuder utbildning och gor olika undersékningar,
sd avsitts det inte tillrdckligt med tid och resurser for att pd ett gediget och
trovérdigt vis arbeta med dessa frdgor ute i ordinarie verksamhet: ”vi har den
statliga virdegrunden, men jobbar inte ute pd golvet. Man far utbildning i
offentlig virdegrund, men man har inte tid att jobba med dessa fragor/.../
Vi skenar i vdr kunskap jamfort med ordinarie verksamhet.”

En annan ledare uttrycker sig om arbetet mot diskriminering pa liknande vis:
"Vi ska gora det, men vi ldgger inte tid och engagemang pd det. Det dr som

att vi bara ska bocka av det /.../. Man isolerar fragan och ndgra fa ska jobba
med frdagorna, alla behéver inte delta. Den som driver frdagan blir ofta trétt.”

En annan ledare reflekterar kring om det &r ointresse eller riadslor som bidrar
till att en inte avsatter tid for att jobba med dessa fragor:

"Ndr vi hade utbildning, sd var det helt tyst i styrelsen. Det var ett svalt
mottagande. Det finns ett motstand att driva dessa frdagor. Rddslor
mdnniskor bdr inom sig. Man vill ldgga problemet ndgon annan stans.’

>

Den "svenska ledarstilen” som barriar

En av ledarna lyfter att forutom svarigheten att dndra pa sammanséttningen
av personalstyrkan, s& har icke vita svenskar dven svart att avancera i
organisationen. Enligt en av ledarna s ska en som ledare

“kunna vissa saker, och det finns fordomar att man (som icke vit) inte kan
vissa saker. Det blir motstdnd i verksamheten dd. Det kan vara att man inte
kénner igen ndgon pd utseendet, men man kan dndd alltid hitta anledningar
till att inte vdilja personer som inte dr vita svenskar. Adopterade till exempel
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som kan ses som svenskar, kan man argumentera har trauman som inte gor
dom limpliga.”

Det verkar som att en kan hitta argument for att kunna undvika att rekrytera
en icke vit person till just chefsposter. Det kan vara att en hénvisar till
eventuella personliga trauman, men dven brist pa en viss kompetens eller
vissa ledarskapsegenskaper. ’Brist pd kompetens” eller vad ”svenskt
ledarskap” dr, verkar huvudsakligen utgdra en tyst 6verenskommelse eller
forestillning. En deltagare tar upp medarbetares skepticism i fragan:

”Det kan handla om ifrdgasdttande av kompetens. Man stdller sig fragan
vad mdngfald kan ge gruppen, att mdngfald inte ger rdtt 'resultat’.
Gruppmedlemmar vill kinna sig trygga”

En annan deltagare beskriver vidare vad hen tror 4r koncensus kring vad ett
”svenskt ledarskap” bestar av:

"Vi dr mdnga i organisationen som dr chefer, men inga som dr svarta. Det
finns normer kring hur en chef ska vara; man ska kunna den svenska
kulturen. Detta dr oskrivet, hur du ska vara som chef och ledare. /../ Din
bakgrund verifierar dig som ledare. /../ En svensk ledare dr korrekt, inte

yig’, foljer normer, lugn, diplomatisk, inlyssnande, gar ej i affekt och dr
bestimd. Det finns en forestdillning om att andra (som inte dr vita svenskar)
dr ‘yvigare’, dr annorlunda /../. Vi pratar inte om vad ledarskap dr hos oss,
det dr oreflekterat, men det dr en igenkdnning.”

En annan deltagare fortsétter pd samma tema:

”Om man har olika kulturer (ledare och medarbetare), sd blir det en rejl
uppforsbacke /.../ Idag ska allt ga snabbt, da dr det lika bra att anstdlla en
ledare som dr som den tidigare ledaren. Det tar tid att ge korrekt kompetens.
Tdalamod finns inte att ldra upp personer som inte kan den svenska

»»

kulturen.

Har beskrivs dels karaktéristika for en ’svensk ledare”, dels att tidsbrist och
tdlamodsbrist bidrar till att en véljer ledare som liknar tidigare ledare (vita
svenska ledare underforstatt). Det som dr anmérkningsvirt i ovanstdende
yttranden och en trolig bidragande orsak till grundproblemet med
diskriminering av personer som rasifieras som icke-vita, r att ’icke vita”
inte ses som “svenskar”. Effekten av denna stereotyp é&r forestillningen att
de inte besitter de egenskaper som dr nodvandiga for att kunna leda en
arbetsgrupp, de besitter inte ndgon ’svensk ledarskapsstil”.

Deltagarna upplever att det dr svart att borja sdtta ord pa vilka forestillningar
de har om hur en ledare ska vara, eller vilka oskrivna forestéllningar det
finns kring ”svenskt ledarskap”. “'Det dr skamligt, pinsamt, svart att sdtta
ord pd det. Intressant dock.”, aterkopplar en av deltagarna.
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Den svenska sjalvbilden som barriar

En del ledare tog upp problemet med den sjilvbild som svenskar som
rasifieras som vita har om sig sjélva, att inte var fordomsfulla, som ett
bekymmer och hinder i att kunna rannsaka egna férdomar:

”Vi har mdnga styrdokument, déir arbetet med olika virdegrunder dr mycket
viktiga. Vi jobbar med hur vi ska bete oss mot varandra utifrdn
vdrdegrunder och vi har trygghetssystem. Ddrfor kan dessa fragor (frdgor
som ror fordomar) ’surfa oss forbi’. Hela Sverige kan klappa sig pd ryggen
for att vi anser oss vara fria i sinnet och dr demokratiskt fostrade. /../ Vi
anser oss vara frisinnade, 6ppna och demokratiska. Vi tror detta, vi tror att
vi dr vaccinerade. Det blir da svdrt att komma dt fordomar, med den
sjdlvbilden./.../ det finns mycket rasism, mot svarta och latinos.”

En annan ledare tror att det dr andra tider nu som tillsammans med
sjdlvbilden bidrar till att det &r svart att féra samtal:

“Det dr ldttkrdnkhetens tid. Man fornekar att man har fordomar /../. Det
mdste hinda ndgot konkret, explicit for att fd till en diskussion. Annars sd
hastar man igenom frdagor som ror diskriminering, man rdttar till.”

En ledare reflekterar att media har en stor roll att spela nér det géller vilken
bild som etableras av svenskar och ”’svenskhet”:

“"Media jobbar i en olycklig riktning. /../ det ska inte vara mixat och det dr
fint att vara svensk. Svenskar utmdlas att ha goda virden, std for demokrati
och vara pd svagas sida./.../ samtidigt som civilsamhdllet inte har hdngt
med, den ekonomiska effektiviseringsprocesser slar ut de svaga.”

Vita privilegier

Nir “vithet” relaterat till hudférg och vita privilegier lyfts som en fraga i
relation till deltagarna sjélva, mérks generellt en ovana att prata om dmnet.
En ledare séger att hen aldrig tankt pa sin hudfiarg och en annan att det &r nya
tankebanor for hen personligen. Vi pratar aldrig om vita privilegier”, siger
en ledare. “Man pratar aldrig om vithet men om mdngfaldsarbete”.

Efter en stunds samtal s& borjar ledarna utforska vad vithet innebér for dem
sjdlva och for andra vita. Att vara vit dr enligt en av ledarna en “fribiljett”
eller en “rdkmacka” som en annan beskriver det.

En annan ledare menar att en inte pratar om vita privilegier: “det dr inget
man pratar om. Det dr inte bekvdmt att prata om vithet. Att se vdra
privilegier, man blir dcklad av sig sjilv. Man blir ledsen. Det dr som ett
kastsystem i Sverige”.

En annan ledare menar att: "Man kan inte gora ndgot dt det hdr. Systemet dr
sddant. Man behéver vara beredd att ta en strid om man pratar om vithet”.
En annan menar pd att: "Vita forstar varandra. Vita namn dr priviligierade”.
En annan ledare uttrycker vita privilegier som ett sétt att fa fordelar specifikt
i karridren: ”Man fdr tillgdng till néitverk, det dr en dérroppnare att vara vit.
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Den vita mannen dr mest priviligierad”. "Karridren utvecklas”, menar en
annan ledare. En del i att inte reflektera 6ver vithet verkar vara en
habitueringsprocess: “"Man vinjer sig vid att fa privilegier, man tar dom
forgivet”.

En ledare menade pa att en inom hens verksamhet gjorde mycket for att
komma till rdtta med problemen som handlade om homogena arbetsgrupper,
trots det kvarstar problemen:

Vi har inte lyckats nd ut till en bred population, de som soker dr vita. Vi
attraherar vdra egna,/../ dven om vi har fatt personer i urvalsprocessen, har
Vi inte tagit ndgra rvisker. Vi har anstdllt den som dr enklast att jobba med.
Vi har inte tinjt vara mojligheter.”

Ledarna forstar samtidigt att forutom privilegier undslipper de som ér vita,
pafrestande attityder, som rasifierade bruna och svarta individer far hantera:
“Man slipper alla attribut som ldggs pad svarta”.

Flera ledare har vittnat om att svarta personer far jobba mycket hardare for
att fa en chans inom arbetslivet: “Svarta far jobba mycket hdrdare och visa
sig mycket duktigare dn andra. De behéver 6verkompensera. Chefer
rekryteras oftast internt, och for att bli utvald mdste de som inte dr vita
svenskar visa framfotterna.” En annan ledare beskriver andra barridrer som
rasifierade svarta personer moter: “Svarta behdver gora sig ofarliga, mot-
verka bilden av svarta”. En del ledare forstar ocksa det antidiskriminerings-
arbete rasifierade far gora for att mildra effekterna av vita privilegier:
“Rasifierade far dra i fragan och kimpa”.

En ledare anvinder begreppet "vit solidaritet” och menar “att man viljer
dom som dr lika en sjdlv, man har samma uttryck och sprak. Det dr ldtt att
vara kvar i sin lilla grupp. Vi har inte tradition att vara obekvdma i Sverige”

Reflektion i relation till dvriga delar av rapporten

Som kan utlésas i redogorelsen for de teman som identifierades i de
fokusgruppsamtal som holls med chefer och arbetsledare aktualiserades i
dessa samtal flera processer och aspekter som diskuterats tidigare i
rapporten. I deltagarnas reflektioner kring sina erfarenheter av hur
antidiskrimineringsarbete bedrivs och beméts 1 de organisationer de ar
verksamma i synliggdrs exempelvis motreaktioner och motstdnd i form av
vit skdrhet och forsvar av vita privilegier genom hénvisning till tankefigurer
som tydligt 4r hamtade ur fargblind rasism och meritokrati.

Vidare knyter flera av de identifierade temana an till hur rasifierade
hierarkier vidmakthalls och reproduceras genom processer relaterade till
ingruppsfavorisering och rasifierad social inkludering, dér vita “kénner sig
mest bekvima” med andra vita och ser rekryterandet av personer som
rasifieras som icke-vita till chefsposter eller andra ledande befattningar som
ett hot mot det invanda, trygga och etablerade. Hir knyter ddrmed ockséa
deras redogorelser tydligt an till de sdrskiljande och hierarkiska diskurser om
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”svenskhet” som diskuterats tidigare i rapporten och hur dessa kan anvindas
for att exkludera icke-vita och bevara vita privilegier.

Avslutningsvis dr de initiala svarigheter deltagarna hade att benimna och
reflektera Gver vithet och vita privilegier tydliga exemplifieringar av hur
osynliggdrandet av denna aspekt av den rasifierade maktordningen &r en
central del av hur rasifierade ojdmlikheter legitimeras och vidmakthalls samt
hur vithet osynliggdrs och gors till norm. Aven betydelsen av att ind4 prata
om vithet och vita privilegier &r nagot som tydligt framkommer i samtalen
ndr deltagarna val tillater sig sjélva att gora det.

Fokusgrupp 2: Fackliga representanter och fackligt
aktiva

Samtliga fragor som stélldes till deltagare i fokusgrupperna med fackliga
representanter och fackligt aktiva berérde hur situation pa arbetsmarknaden
ser ut for personer som rasifieras som icke-vita. Samtalen gick ut pa att
undersoka erfarenheter, upplevelser och observationer av hur icke-vita
behandlas pa den svenska arbetsmarknaden. Erfarenheterna som delges ar
dels fran de drenden som deltagarna har kommit i kontakt med i egenskap av
arbetsplatsombud, fackliga representanter, eller vittnesmél frdn egna
arbetsplatser. De teman som tydligast berérde arbetsmarknaden pa ett eller
annat sitt var: Osdkra anstdllningar som barridr, Den osynliga rasismen och
fackets roll, Brist pd representation och bortprioritering av fragor som ror
diskriminering, Arbetsférmedlingens roll i diskriminering, Hdanvisning till
sprdket, Vitas begdr av spegling som barridr, Den svenska sjilvbilden och
vita rum som barridr, samt Vita forsvar som barridr. Nedan foljer samtliga
teman med exempel fran de samtal som fordes i fokusgrupp 2.

Osakra anstallningar som barriar

Flera deltagare i fokusgrupp 2 ndmner osékra anstéllningar som ett stort
problem for unga personer som inte har uppehallstillstdnd och inte &r vita
svenskar: "Mdnga har inte svenska som forsta sprak. Det dr unga som far
osdkra korta anstdllningar, men oftast dr det diskrimineringsdrenden som
inte gar att driva.”

En annan deltagare menade pa att icke-svensk arbetskraft utnyttjas flitigt av
manga olika aktorer pa arbetsmarknaden: ”Diskriminering sker pad olika
nivder. Vi har andra klassens medborgare, ett A och ett B lag, och det dr de
som har sin anstdllning knutna till ett arbetstillstand. De far stanna kvar sd
ldnge de haller sig vil med sin arbetsgivare, sd linge arbetsgivaren kan dra
nytta av dom. De far illa och dr ofta inte med i facket. De vill inte driva
drenden, dven om det dr arbetsgivare som har gjort fel, da de dr rddda att
de ska dka ut ur Sverige.”

En deltagare beskriver mer detaljer kring hur detta utnyttjande kan se ut:
“De behdver ha ett minimibelopp som [6n for att migrationsverket inte ska
sdga nej. Sd manga plockar ut sin lon och ldmnar tillbaka det till
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arbetsgivare. Det dr en synisk mdnniskosyn, att utnyttja mdnniskor sd, men
det dr vanligt bland vdra landsmdn da det dr arbetsgivaren sjilv som ska
bedéma om det dr arbetsbrist. Om en arbetsgivare avslojas, finns det ndstan
aldrig ndgra pafoljder.’

>

En deltagare menar pa att otydlighet och dven 16gner kan férekomma i
relation till icke vita som inte har uppehéllstillstand: “En kille som skickades
av arbetsformedlingen till en arbetsplats, utnyttjades av chefen. Det var
otydlig information i ett dr och man sa hela tiden att han kanske fick jobb.
Plotsligt fick han gd. Det finns mycket logner, man skrdimmer mdnniskor
genom att sdga att de ska skickas hem. De blir lurade, lovade att de ska fd
en fast anstdllning men far inte det de blir lovade. De far ldgre lon for
samma arbete andra gor, men dndd far de ga”.

Den osynliga rasismen och fackets roll

Det gar inte alltid att satta fingret pa att diskriminering sker och hur enligt
flera deltagare. Det sker ménga génger osynligt i olika sammanhang. En
deltagare tar upp att diskriminering kan vara “en kéinsla av att man blir
annorlunda behandlad, men man kan inte alltid ge exempel. Det kan vara att
man far jobba fler helger. Men det dir inga bevis, det gar inte att peka pd vad
exakt det dr”. En annan deltagare menar pa att rasifierade inte heller alltid
vagar bli fackliga representanter om man nu vill adressera rasism och
diskriminering pa arbetsplatsen: “"Mdnga vagar inte stda som ombudsman pad
listorna. Det finns en rddsla att man kan forlora jobbet om man sdger
ifran”’. Samma person menar att det saknas information pé arbetsplatsen
kring hur en kan fa hjdlp i drenden som r6r diskriminering. Samtidigt menar
en deltagare att de fortroendevalda som arbetar med fragorna, pa olika nivaer
och med olika aktorer, behdver “vdga lyfta dessa frdagor”. Ibland blir det
svart for fortroendevalda att ta upp fragor som ror diskriminering, d& “det
finns en relation mellan chefer, arbetsgivare, och facket. Det blir svart att ta
upp saker.” 1 vissa fall nér facket tar upp fragor om diskriminering blir det
“vaga forklaringar till varfor vissa hamnade sist i sékandepoolen.” Detta
géller i privata foretag med:

"Vaga forklaringar eller hittepd forklaringar ges. "Nu var det det urvalet vi
gjorde, vi ska kolla ndrmare pd din fraga ndsta gdang.’ kan man fd som svar.
Det dir béista att fortroendevalda alltid fir vara med fran borjan”.

En deltagare uttrycker det som att “facken har misslyckats att fanga
personer som kdnner sig diskriminerade: De fdr inte hjdlp med sina
rdttigheter /.../ den svenska modellen utarmas.” Vissa rasifierade svarta och
bruna far till och med enligt deltagarna rad av facket att inte gora vésen av
sig och "inte gad vidare med drendet”. Som exempel gavs att fackférbund
har gatt med pa uppgorelser med arbetsgivare och att arbetstagaren inte har
fatt komma tillbaka till arbetet. En del deltagare lyfter att ménga inte riktigt
vet vad fackets roll ar for ndgot och att den unga generationen inte vet vad
facket stér for. En deltagare beskriver att den som inte dr vit har svért att
hévda sig pa arbetsplatsen, da det finns risk att vita kollegor "upplever
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konkurrens”. Hen menar att rasifierade behover gora sig “ofarliga och inte
vara for duktiga” for att inte bli ett hot mot vita svenska kollegor. Det finns
en ridsla, men @ven erfarenheter av att drabbas av repressalier pa olika sétt,
exempelvis i form av sdmre arbetsvillkor, simre arbetsschema eller att bli
socialt isolerad.

Brist pa representation och bortprioritering av fragor som rér
diskriminering

Flera deltagare i fokusgrupperna namner att rasifierade svarta och bruna
personer saknas i styrelsegrupper. En representation av icke-vita personer
saknas i viktiga beslutfattande organ. Svarta och bruna individer far inte
sjdlva komma till tals eller far inte vara med i olika beslutsprocesser, vilket
bidrar till att de inte kan paverka om fragor om diskriminering lyfts eller
inte, eller hur de lyfts menar en deltagare:

“Det dr homogena grupper i styrelser /../ man utgar frdn de forutfattade
meningar man rvedan har /.../ man inhdmtar inte nédvindig kunskap om
diskriminering /../. Rasifierade far inte komma till tals, far inte sitta vid
beslutsborden. Man diskrimineras i loneutvecklingen, i befordrans-
utvecklingen. Man kan fa en titel, som tex. handledare men man dr kvar pd
samma position i 10 dr eller mer. Om man fragar vad som krdvs for att
komma vidare, sd far man inga tydliga svar till varfor man har sd lag
loneutveckling eller befordringskldttring. ”

Arbetsformedlingens roll i diskriminering

Flera deltagare nimner att Arbetsférmedlingen ofta har en stor roll i hur
arbetsgivare tillater sig behandla de ménniskor som Arbetsformedlingen
skickar till deras verksamheter. Rasifierade svarta och bruna ar extra utsatta,
dé de behdver ta del i1 sé kallade “instegsjobb”, dér det finns krav pa arbets-
sokande men inga tydliga krav pé arbetsgivaren fran Arbetsformedlingen
héll. Samtidigt betalar arbetsformedlingen bidrag till arbetsgivarna for dessa
“instegsjobb”. En deltagare berittar:

" Arbetsformedlingen skickar mdnniskor till olika arbetsplatser som ett
integreringsarbete, men det dr otydligt om de far ett jobb eller inte. /../
Arbetsformedlingen ger bidrag till arbetsgivare men det finns inga krav pd
avtal och facket har ingen insyn. Det finns arbetsgivare som fragar, som en
forsta fraga till en som soker arbete, om de har bidrag med sig fran
Arbetsformedlingen. Denna fraga dr mycket vanlig bland madnga
arbetsgivare. Arbetsgivarna dr mycket otydliga kring om dem som skickas
fran Arbetsformedlingen far stanna eller inte. Oftast vill man inte ge nagot
riktigt fast jobb efter ett dr. Efter ett ar far personen gd.”

En annan deltagare menar att Arbetsformedlingens frimsta syfte med att
skicka personer till olika arbetsgivare &r att skapa “bra statistik” pé
bekostnad av bra matchning, vilket drabbar den arbetssokande negativt:
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“Arbetssokanden kastas runt for att statistiken ska se bra ut. Ibland vet inte
ens den arbetssékande vad det dr for arbete hen ska behova gora, vad exakt
de skickas till. Behovet av att statistiken ska se bra ut gdr fore en bra
matchning. Pad sd sdtt far arbetsgivare in gratis arbetskraft in i
organisationen och kan anvinda personer som de vill. /.../ En person hade
helsldja och det fanns dem pd arbetsplatsen som inte ville hjdlpa personen
till réitta pd arbetsplatsen”

Hanvisning till spraket som barriar

I fokusgrupp 2 ndmner flera deltagare sprékets betydelse i méjligheterna for
rasifierade att fa ett jobb men dven att fa mojlighet att avancera pa jobbet.
Erfarenheter finns att enbart brytning kan sitta stopp for karridren. Flera
deltagare rapporterade att minga “vita” har ett ”begér” av att kunna spegla
sig i andra vita. Detta "begér” bidrog till att icke vita hade sma chanser och
var tvungna att arbeta mycket hérdare for att fa erbjudanden om utbildning
eller f4 befordran i karridren.

”Aven om man har den formella utbildningen till att t.ex. vara kock dr det
svart att avancera. Sprdket sdtter stopp for en. Man far jobba pd golvet om
man har en annan bakgrund dn svensk. Man kan bli arbetsledare, men det dr
svdrt att bli chef eller liknande hégre upp.”

En deltagare menade pé att det ar “latt att skylla pa spraket”, nér en inte vill
befordra eller anstélla ndgon. Liknande formulering gjorde en annan
deltagare:

"Sprdket anvinds som motivering for att vidmakthdlla segregering pd
arbetsplatsen. Dom som inte dir vita svenskar avancerar medan dom som
bryter inte kan avancera lika ldtt. De fdr arbetsuppgifter som dr tyngre, mer
krédvande och uttréttande.

En annan deltagare har observerat att “det finns en misstro mot de som inte

>

pratar ren svenska, de ifrdgasditts i sin kompetens.’

Vitas begar av spegling som barriar
Aven i denna fokusgrupp framkommer det att det finns en konsensus bland
vita svenska chefer, vilka en vill anstélla:

”Inom vdr verksamhet, jagar man personer man kan identifiera sig med,
nagon man kédnner igen sig i. Man vill ha nagon som man kan ha nagot att
prata om med, detta speglar sig dven i ledningen. Vita chefer, tar gdrna
unga manliga medlemmar under sina vingar.”

En annan deltagare hade bevittnat hur hens ”svenska” chef resonerade: “"Min
chef sa rakt ut hur hen tinkte vid en anstdllning: "Jag anstdller en som ser ut
som jag, som pratar som jag, som jag identifierar mig med, som jag kan
spegla mig i’. Jag tror att det har att gora med rddsla, hen tdnkte att hen
sjdlv gor ett bra jobb och att ndgon som liknar och pratar som hen, dd ocksd
gor ett bra jobb.”
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Liknande upplevelser delges av flera deltagare: "Lika soker lika. Chefer dr
rddda for minsta lilla risk. Risk att ndgon inte dr som en sjdlv. Man vill inte
sticka ut.”

En annan deltagare menar att en tidigt borjar prata pa arbetsplatsen om en
icke vit arbetssdokande som sokt ett jobb “verkligen dr kompetent for jobbet”
och om de verkligen kommer att “passa in i gruppen ”, utan att ens ha
intervjuat vederborande. En deltagare delar sin egen erfarenhet av
diskriminering: “"Om jag ska avancera, behover jag sticka ut rejdlt. Jag blev
erbjuden en chefsutbildning, men var tvungen att arbeta mycket hdrt.” En
annan deltagare har samma erfarenheter: “"Man behéver sticka ut, utmdrka
sig. Jobba tio ganger mer for att kunna komma nagonstans.”

Den svenska sjalvbilden och vita rum som barriar

Ocksé i denna fokusgrupp ndmnde deltagarna sina erfarenheter av hur
rasifierade vita svenskar ser pa sig sjdlva och sin sociala grupp, samt vad vita
reagerar pa om det som tas upp dverensstimmer med sjélvbilden eller inte:
”Ndr man tar upp frdagor om diskriminering, resonerar mdnga svenskar att
'Sd gor vi inte hdr. Vi har ju vdara policyn och rutiner’”. Samtidigt som
denna sjdlvbild existerar, att en &r korrekt och litar pa sin byrakrati, erfar
flera deltagare att medlemmar i olika verksamheter rapporterar
diskriminering:

“Vita svenskar har ldttare att avancera. Folk kdnner varandra och vita
svenskar anstdller vita svenskar. Men man kan inte bevisa detta. Det finns
ndgot annat dn kompetens, ndagot osynligt, som krdvs for att fd en
anstdllning eller fa avancera.”

Sjdlvbilden av att en inte &r rasist som vit svensk, kan vara grund till hur
deltagare upplever situationen nir &mnet diskriminering vil aktualiseras i
verksamheten:

”Inga vita reagerar pd att rasistiska skdamt sagts. Den som utsdtts for
rasistiska skamt far ta samtalet om skdmten ndgon annanstans, man tar det
ofta i andra rum ddr inga vita svenskar finns, med andra som forstdar en.”

Det finns vidare en upplevelse av att manga svenska chefer inte har “satf sig
in i dmnet” och da &r det svért att kommunicera med dem kring vad som
pagér i en arbetsgrupp dér diskriminering forekommer. Andra deltagare
rapporterar liknande erfarenheter och att verksamheter utét sett
vidmakthéller sjélvbilden av att en har en heterogen verksamhet med bred
representation, fast detta inte riktigt stimmer. Eller som en av deltagarna
uttryckte det:

“Det finns okunskap i chefsleden, vad diskriminering dr. 1
marknadskommunikationen ser det bra ut. Ddr ser det ut som att vi har
representation, fast vi inte har det.”
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Vita forsvar

En deltagare utrycker att det ar svart att prata om fragor som ber6r rasism
och diskriminering: “Man dr rddd att géra nagon sur. Mdanga tar saker
personligt. Man blir rddd att lyfta problem med rasism.” En annan deltagare
uttrycker samma upplevelse med andra ord: ”Man far se sig for, for att inte
trampa i klaveret.” Samtidigt som en vittnat om att det finns ménga
problem:

“Man ser att ju morkare mdnniskor dr, desto mer utsdtts de for rasism. Den
politiska debatten i media spdr pd néir man dagligen blir exponerad for hur
utrikesfodda belastar och skadar samhdillet. Dessa debatter infekterar
arbetsplatser. Man ser mer uppenbara han och glapord pad arbetsplatserna.’

’

Ett annat bemotande som deltagare bevittnar, nér diskussion om rasism och
diskriminering lyfts, r att "Diskussionerna bérjar handla om annat, det dr
svdrt att vinda dessa samtal”. Det upplevs “’laddat” att prata om
diskriminering. Man vill inte kdnnas vid, komma samtal om rasism néra:
“Det dr laddat, da fragor om rasism dr kopplad till samhdllet, ideologier,
familj, dsikter. Man mar bdttre av att ldata bli.”

En annan deltagare menar att vita blir “obekvdma, kinner sig anklagade”
nér frigor om rasism dyker upp pé arbetsplatsen. Annu en deltagare
beskriver tystnaden hen méter nir fragor om diskriminering dyker upp:
“Man tar inte upp dmnen som beror rasism. Man mots med tystnad eller

ingen uppfoljning.”

Rédslan att rasifierade vita individer ska bli “obekvama”, “tysta”,
eller "irriterade”, utgor alltsa ett hinder for att driva fridgor som har med
rasism eller antidiskriminering att géra. Ett annat sétt att hindra eller fordroja
diskussion om rasism ér att byta fokus i samtalsimnet. En deltagare vittnar
om att, nér diskussion om rasism och diskriminering lyfts, “vita svenskar vill
prata om annan typ av diskriminering. Pd sd sdtt forminskar man rasism
kopplad till hudfirg. Kommentarer man fdr dr: "men hur dr det for
muslimer, for medeldldersmdn, man mdste ju prata om alla frdgor, det dr
inte rdtt for ndagon, alla blir ordttvist behandlade nagon gang. Man behéver
vara mycket taggad for att hdlla fokus i dessa samtal. Det blir inte ndgot
trevligt debattklimat, man mdste vara skarp i sin argumentation.” /.../ man
borjar prata om annat. Bortforklaringar gors om ndgon beskriver ett
problem.”

sura”

Flera av deltagarna noterar ocksa att i de "vita rummen” diskuteras inte
langre hur rasismen paverkar rasifierade svarta och bruna personer: "Vi
diskuterar inte ldngre saker ndr vita kollegor dr ndrvarande, dad det ldtt blir
konflikter. Vi pratar inte heller om andra saker som till exempel skillnader i

’

loner.’

Reflektion i relation till dvriga delar av rapporten
Aven de teman som framkommer i denna fokusgrupp kan pé ett tydligt sitt
knytas till sddant som diskuterats och analyserats tidigare i rapporten. De
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osékra anstéllningsvillkor och den institutionalisering av ojdmlika makt-
relationer som sker genom delar av arbetsmarknadspolitiken synliggors
tydligt i deltagarnas redogdrelser och aterspeglas ocksé i det analyserade
datamaterialet fran SCB rorande rekryteringsformer.

Aven den centrala betydelsen igenkiinning, identifikation och att ”passa” in
har for att vidmakthalla vita arbetsmarknadsprivilegier — och exkludera
personer som rasifieras som “’icke-vita” — vid sévél rekryterings- som
befordransprocesser och som diskuterats tidigare i rapporten, aterspeglas
tydligt i deltagarnas redogorelser for sina erfarenheter. Dessutom fram-
kommer dven i denna fokusgrupp det som tidigare lyfts fram rérande
sprakets centrala roll som markdr och sirskiljande mekanism, men ocksa
som en faktor en kan hénvisa till for att motivera att icke-vita kandidater
exkluderas.

Vidare framkom &dven i denna fokusgrupp den centrala betydelsen som vit
skorhet och fargblind rasism har i att avleda och tysta diskussioner rérande
rasism, diskriminering och rasifierade ojimlikheter pa arbetsplatser, dér vita
reagerar med kriankthet och ilska over att uppleva sig bli ifragasatta och
utmélade som rasister. | deltagarnas redogorelser framkommer ocksé det
som beskrivits tidigare i rapporten, ndmligen att &ven om fargblind rasism
och subtil diskriminering dr de dominerande rasistiska uttrycken idag, sa
forekommer och aktiveras &ven mer explicit och uppenbar rasism i
sammanhang dir den uppfattas som socialt legitimerad och tillaten. Hir
framhaller deltagarna att det forandrade politiska och mediala klimat vi sett
véxa fram under senare ir darfor 6kar forekomsten av sddana beteenden 1
arbetslivet.

Fokusgrupp 3: Intresseorganisationer

I den tredje kategorin av fokusgrupper fanns deltagare fran olika intresse-
organisationer, dir bade personer som rasifieras som vita och icke vita
deltog. Enligt deltagarnas erfarenheter av arbetet med sina medlemmar, var
det tydligt att minga icke-vita medlemmar i intresseorganisationerna
upplevde rasism och diskriminering, bade i vardagen och inom arbetslivet.
Flera olika livsomraden berdrdes, som arbetsplatser, sjukvarden, polisen,
sociala myndigheter och skolan. Den grupp som sirskilt berdrdes och som
deltagarna visade oro for var de icke-vita barnens situation, pa skolan men
dven i allménhet. Flera deltagare ndmnde problem som skolsegregation och
trangboddhet, som péaverkade skolsituationen och att detta kommer att
paverka deras framtida mdjligheter pa arbetsmarknaden. De teman som
tydligast berérde arbetsmarknaden pa ett eller annat sitt, var: Rasism och oro
for barnen, Rasism pa arbetsmarknaden, Uteblivet stod i att fa arbeta med
antirasism pd arbetsmarknaden, Vita kontrakt och vita rum, samt Vita
forsvar.
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Rasism och oro for barnen

Flera deltagare lyfter sin oro for hur rasifierade barn behandlas i skolan. En
deltagare berittar att icke-vita barn osynliggors. De fér till exempel inte
svara pa fragor vid handuppréckning, de far inte komma till tals vilket oroar
fordldrarna: ”Det dr svadrt for en elev att sdga till sin ldrare att hen kdnner
sig osynliggjord”. En deltagare har bevittnat att svarta barn blir hardare
straffade av skolan &n vita barn: ”Om svarta barn blir hotfulla, blir de
avstingda i ndgra dagar, samtidigt som vita svenska barn, inte fdr ndgra
sdrskilt kdnnbara pdféljder ndr de sdger N-ordet eller Hailar eller dr
hotfulla mot svarta barn.” Samma deltagare beskriver att dven ldrare kan
utsdtta icke-vita barn for krankningar utan nagra konsekvenser: “Vissa
ldrare dr Islamofober, de pratar nedsdttande om Palestina och har
uppenbara kunskapsbrister /.../ och de har kunskapsbrister gdllande
slavhandeln. De ifrdgasdtter elever som kommer med annan kunskap och
kan kontra med ’All lives matter’”. Denna typ av dterkoppling frén lérare
bidrar till att viktiga diskussioner om rasism uteblir: “Rasifierade svarta och
bruna elva- eller tolvariga barn, ska sjdlva sta upp for sina rdttigheter och
forsvara det de vet.”, enligt en deltagare. Flera deltagare visar oro dver att
barnens sjélvbild paverkas negativt och att barnen far en negativ syn pa det
svenska samhillet, da de dels sjdlva utsitts for rasism av bade andra barn
men dven av vuxna, men ocksa for att de osynliggoras eller misskrediteras
av vuxna utanfér hemmet. Rasifierade forédldrar “mdr ddligt ndr deras barn
blir utsatta, samtidigt som det dr svdrt att fd stod och forstdelse.” Manga
rasifierade fordldrar behover ta diskussioner med sina barn om rasism och
orittvis behandling, som inte vita foréldrar behover gora, forklarar en
deltagare. “Det dr tdarande att se sina barn bli annorlunda behandlade dn
vita barn, och behova forbereda dom for olika situationer. I lingden mar
ingen bra av det. Aven om man som fordlder sjilv forséker visa sig stark,
glad, delaktig och positiv, sd forstar barnen att det dr ett ordttvist samhdlle
och att dom dr mest drabbade. Men dom visar inte alltid att dom dr ledsna,
de kimpar pd”, erfar samma deltagare som delat sin erfarenhet med manga
av de medlemmar hen har pratat med.

Det finns ocksé rasifierade fordldrar som é&r rddda for att sociala myndigheter
ska omhénderta deras barn. Upplevelsen ér att rasifierade familjer inte far
samma typ av hjilp eller resurser for att hjdlpa sina barn som rasifierade vita
familjer far: ”Sociala myndigheter vidtar littare losningar som omhdnder-
tagande ndr det kommer till rasifierade svarta och bruna barn. En fordlder
vars son blev omhdndertagen av socialen, skrev en bok om detta for att yfta
fragan”.

Aven i relation till andra institutioner dr rasifierade icke vita ir i en tydlig
underordning och samtidigt i behov av hjélp, blir mer explicita rasistiska
beteenden synliga. Forutom socialtjénsten, dr dven sjukvarden en plats dér
rasifierade svarta medlemmar har rapporterat till sina intresseorganisationer,
att de sjdlva och deras anhoriga inte blir vél behandlade. En deltagare
beskriver vad hen har hor av medlemmar: Sjukvarden dr rena rama
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katastrofen. Till exempel forlossningsvard dr tydligt rasdiskriminerande,
enligt flera medlemmar fdar man som foderska inte tillgdng till smdrtlindring
ndr man behéver det. Det finns rasstereotyper, ddr svarta kvinnor anses tdla
mycket smdrta /.../ Medlemmar har rapporterat att cancersjuka anhoriga
inte fdr smdrtstillande. Viarden dr ett stort problem. Mdnga dldre svarta har
dott under pandemin. Samma gdller svensk-somalier, ddir var det mdnga som
dog i Covid. Det dr svenskar som sprider smitta pd grund av sina semestrar
men det dr inte dom som dor, men det dr ingen som gor den kopplingen, det
pratas inte om det pd det sdttet i media till exempel.”

Tréngboddhet, arbetsloshet och andra socioekonomiska svarigheter,
tillsammans med uteblivet adekvat stod och hjilp, upplevs vara komplexa
problem, som ingen i samhéllet tar riktigt pa allvar. Deltagarna upplever en
orittvisa kring hur rasifierade svarta och bruna familjer behandlas jamfort
med hur vita fordldrar och barn behandlas frin olika myndigheter. Manga
menar att orittvis behandling i barndomen foljer med i ungdoms- och dven
vuxenlivet och paverkar vilka val barnen gor.

Rasism pa arbetsmarknaden och pa arbetet

Flera deltagare aterberittar att deras medlemmar upplever att det finns en hel
del diskriminering baserad p& hudfirg pa den svenska arbetsmarknaden, men
att det &r mycket svart att driva drenden rorande till exempel oréttvisor vid
rekrytering eller krinkande behandling vidare till réttsliga processer.

En deltagare beskriver att man pa méanga arbetsplatser inte ens bryr sig om
att rekrytera réttvist: ”Det finns stort motstand mot att anvdinda checklistor
till exempel ddr man kollar av hur man behover rekrytera for att inte
diskriminera pd basis av hudfdirg.”, menar en av deltagarna. En annan menar
att strivan efter meritokrati star hogt i kurs, “verksamheter dr rddda att inte
rekrytera efter kompetens, de dr rddda att rekryteringen snarare uppfattas
som en kvotering av svarta personer. Samtidigt kvoteras vita mdn in hela
tiden”.

En annan deltagare berdttar om en kédnsla som kan infinna sig nir hen &r pa
olika drenden eller konferenser via jobbet:

“Det dr en kdnsla av att vara den enda svarta personen i vita rum.
Upplevelsen baseras pd att det genast finns en makthierarki, ibland gdr det
att sdtta ord pd det och ibland inte, men kdnslan handlar om att man som
svart inte dr lika mycket vird. Den kinslan kan ocksd finnas ndr andra far
kompetensutveckling eller en annan loneutveckling dn en sjdlv, och man gér
samma jobb.”

En deltagare beréttar att svarta snabbare blir misstinkliggjorda om négot
forsvinner fran arbetsplatsen eller om nigot blir fel i arbetsprocessen. En
rasifierad svart kvinna berittar om sina erfarenheter:

" Arenden hamnade pd villovéigar, och allas blickar riktades pd mig. Jag
hade inget att gora med det drendet ens, men fick pd egenhand gora ett
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detektivarbete for att bevisa min oskuld.” Rasifierade svarta och bruna
individer tillskrivs fel som arbetsgivaren eller arbetsplatsen inte falsifierar:
“Det sprids ibland osanningar om svarta personer pd arbetsplatser, rykten
som blir sanningar for andra till slut. Det dr svdrt att ta sig ur dessa
osanningar.” Forutom erfarenheten att svarta personer littare
misstinkliggors, rapporterar flera medlemmar att de upplever att deras
kompetens inte vérderas lika hogt som andras.

En del deltagare beskriver rasistiska yttranden som kollegor gor, men att
atgarder mot dessa krankningar uteblir ibland: "Kollegor har uttalat sig
rasistiskt, men chefen tar inte tag i det. Cheferna vet oftast inte vad de ska
gora. Det byggs upp en ilska till slut, ndir den rasifierade sjilv mdste hantera
dessa fragor. Utsattheten pdverkar den psykiska hdlsan.” En deltagare
upplever att atgirderna drar ut pa tiden, att “mdnga chefer tar lang tid pd sig
att goéra ndgot dt saken.”

Deltagare beskriver dven andra subtila ordttvisa beteenden som svarta
personer utsétts for:

“Man kan som svart skickas pd tunga uppdrag utav arbetsgivare som man i
vanliga fall skickar tva personer till, for att man behover vara tvd personer
for att klara av arbetet. Man kan inte alltid protestera mot det chefen begir
av en, men ndr man vdl far en arbetsskada, sda skuldbeldggs den enskilda
personen.”’

Samma deltagare menar att svarta medlemmar upplever att de i manga fall
inte far hjélp av facket, det &r snarare “arbetsledare och chefer som blir
lyssnade pa ndr ndgon har fatt en arbetsskada eller misstinkliggérande av
svarta pd arbetet har dgt rum.”, beréttar deltagaren och fortsitter: ”Man blir
misstolkad eller sd far man héra att man sjéilv har misstolkat situationen, att
det dr jag sjdlv som har gjort fel. Det dr svart att gd runt dessa
resonemang.”

Deltagare berittar att en del medlemmar som de kommer i kontakt med kan
bli higlosa nér de har upplevt rasism under ldng tid och samtidigt inte fr
hjalp med olika situationer, utan snarare sjélva behovt bara skulden for olika
incidenter som har uppstatt och som de har blivit missténkliggjorda for under
processen.

En del internaliserar rasismen, rasismen blir del av vardagen. Dessa
individer reagerar inte ldngre pa rasistiska situationer pa sina arbetsplatser:
“man tar skiten som till exempel hogre arbetsbelastning, man reagerar inte
pd nedsdttande rasistiska ord eller skamt. De som har kommit till Sverige i
vuxen dlder, resonerar att de borde vara tacksamma for att fa vara hdr. Men
det dr annorlunda for de yngre. De dr fodda hdr, i Sverige, och de stdr upp
for sina rdttigheter.”

En annan deltagare menar att chefer har en stor roll i hur olika situationer
hanteras och hur arbetssituationen blir for rasifierade personer: “Som svart
dr man beroende av chefens uppbackning. Ndér en person dagligen far hora
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rasistiska skamt eller misstdnkliggors av till exempel kunder eller brukare,
sd blir det littare att klara en sddan situation om chefen griper in och dr
tydlig med vad som gdller, kring till exempel vilka skyldigheter med-
arbetaren har i relation till externa kunder eller brukare. Det blir svdrt utan
chefens uppbackning, for den enskilde att forsvara sig och samtidigt fa héra
rasistiska kommentarer”.

Samtidigt som det &r viktigt med chefens insyn, kunskap och uppbackning,
menar en deltagare att det inte alltid &r chefer som aker pa utbildningar som
syftar till att 6ka kunskapen om diskriminering i relation till hudfarg:
“Utbildningsinsatserna riktas fel. De som har ansvar far inte kunskaps-
hojande dtgdrder”.

Uteblivet stod i att fa arbeta med antirasism pa arbetsplatsen
Uteblivet stdd for arbete med antirasism ser olika ut. Har nedan aterges en
del av de problem som deltagarna i fokusgrupp 3 lyfte. Problemen som lyftes
baserades dels pé egna erfarenheter fran olika arbetsplatser och
verksamheter, men ocksa pa vad medlemmarna i deras intresseorganisationer
har &terberattat.

Flera deltagare har erfarit frin medlemmar att manga chefer pa olika
arbetsplatser inte vill se problemen med rasism, som finns ute i deras
verksamheter. "Man vet inte vad som definieras som diskriminering eller
rasism /.../ Man vinjer sig vid att sd hdr dr det”, menar en deltagare. En del
deltagare menar att utebliven handling fran chefernas hall kan bero pé att
man inte vet hur man ska gora, “man dr rddd for att gora fel”. En deltagare
tror att det handlar om kunskapsbrist nér chefer eller arbetslagsledare inte
hanterar problemen pa ett effektivt satt: “Som vit dr man rddd att gora fel,
anvinda fel ord eller bli attackerad. Oavsett hur man gor kan det bli fel”.

En del chefer beskrevs som rddda for att helt andra problem som
arbetsgrupperna har, som inte har med rasism att gora, kommer upp till ytan.
Det finns en ”motvilja” att se problemen, menar en deltagare. En deltagare
har positiva erfarenheter nér frdgor om rasism aktualiserades i en
arbetsgrupp: “Det finns ett uppddmt behov av att prata om rasism, for ndr
man borjade géra det sd borjar man prata om bemotande generellt. Massa
saker kan bli synliga, for samma problem med bemdétande kan finnas i hela
arbetsgruppen. Till exempel férekom det rasistiska skdamt pa en arbetsplats
och det borjade pratas om det, vilket var forlosande for diskussionen for
bemotande generellt, dven andra virden aktualiserades ™.

En del chefer vill inte ta till sig vad rasism innebér: “Det finns en motvilja
att se problemen.” Deltagaren lyfter ocksé att vissa chefer fornekar att
problem med rasism kan finnas i deras verksamhet:

“Man tycker inte att ndgon blir utsatt for rasism och om det forekommer
rasism, isoleras problemet till nagra fa medarbetare, ndgra fa individer
pekas ut som bérare av rasistiska dsikter, och resten av arbetsgruppen
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behdover inte arbeta med problemet. Problemet med diskriminering och
rasism ses inte som ndgot som dgs av alla.”

En del chefer tycker inte att de har nagra problem med diskriminering och
hénvisar till att det inte finns nigra svarta som jobbar inom deras verksamhet.
Andra tycker att de gor tillrdckligt nér de har anstéllt svarta personer och kan
hénvisa till det nér frdgor om rasism eller diskriminering aktualiseras.

De som driver antidiskrimineringsarbete inom sina verksamheter och
uppmaérksammar problem med diskriminering genom att exempelvis forsoka
diskutera olika gruppers representation pa arbetsplatsen har fatt hora:

29

Vi dr inte redo for det hdr’, sa chefen ndr fragan om representation av
svarta aktualiseras i en arbetsgrupp ddr alla dr vita. Ingen vdgar sdga
ndgot. Samtidigt sd framstdr man som vilkomnande utdt”

De medlemmar som aktualiserar problemen upplever att manga chefer
tycker att det dr besvirligt att prata om diskriminering och rasism. “"Man far
upprepa sig” och "Eldsjdlar brinner upp” ér ett uttryck som en deltagare
anvander. Samtidigt sd behover “eldsjdlar” finnas om fragor om
diskriminering och rasism ska drivas: ”Risken dr att man annars inte jobbar
med dessa frdagor”, sdger en annan deltagare. Méanga ganger far en rasifierad
person pa egen hand driva fragor som har att géra med diskriminering eller
upprepa sig kring fragan, vilket upplevs som tungt och uttréttande.

Flera deltagare menar vidare att deras medlemmar upplever att det inte
avsitts tillrickligt med tid for att arbeta med fragor som rdr rasism och
diskriminering kopplat till hudfarg: "Mdanga chefer séiger att de inte har tid
med dessa fragor. Man vill inte prioritera frdagan helt enkelt och uppdraget
mdste ju komma fran ledningsgruppen.” En del chefer eller ledningsgrupper
tycker att det later bra med antidiskrimineringsarbete, men inte heller dessa
ger 1 praktiken tillrdckligt med tid till detta arbete. Det verkar vara svart att
implementera nya rutiner enligt en deltagare: “Eller jobbas forslag pa
rutiner fram, for att motverka diskrviminering av ndgra inom verksamheten,
men anvdnds sedan inte aktivt i verksamheten. /.../. Forslagen anvdnds inte
for det blir for jobbigt att anvinda dom”, har en deltagare erfarit. En del
chefer har goda avsikter och visioner for hur en kan jobba med anti-
diskrimineringsfrdgor och rasism, men strukturer saknas eller sa finns det
motstand inom organisationer som kan gora visioner svéra att forverkliga.

En deltagare menar att ett stort problem &r att: "Det dr for lite konsekvenser
for verksamheter ndr dtgdrder uteblir eller overtramp gérs. Det dr valbart.
Det borde vara lika sjilvklart som en skyddsplan att jobba med aktiva
atgdrder och antidiskrimineringsarbete.”

"Verksamheter vet inte hur de ska arbeta eller hur de mdter effekterna av
det arbete de gor. Ibland finns inte kunskap for att definiera vad
diskriminering pd basis av hudfirg dr. Varken analysverktyg eller tid finns
att jobba med metoder. Ndr dtgdrder vdl sdtts in, sd riktas de ibland fel”,
delger en annan deltagare.
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Vita kontrakt och vita rum

Rasistiska stereotyper frodas dven i andra sammanhang 4n pé arbetsplatser.
Deltagare beskriver att rasifierade vita personer har konsensus kring vissa
fordomar och forestédllningar, som de enbart bjuder andra rasifierade vita att
delta i, en deltagare beskriver detta tysta samforstand som "Vita kontrakt”.
Deltagarna rapporterar olika erfarenheter av detta fenomen. En rasifierad vit
deltagare beréttar att hon som vit ménga ganger har fatt hora “ofiltrerade”
kommentarer om svarta: "Jag menar inget illa, men du forstdr vad jag
menar”, & en vanlig kommentar en far som vit ndr andra vita har sagt ndgot
rasistiskt eller reagerat negativt pa svarta. "/../ Pd bussen tex., ndr det dr
svarta barn som dr hogljudda, sd kan man fa blickar som inbjuder in till
samforstdand kring hur illa man tycker om situationen.” Som vit menar
samma deltagare sa later en ofta kommentarer eller blickar passera, nir
ingen ser eller &r i ndrheten som kan ta illa vid sig. Samtidigt fortsétter
deltagaren att sddana situationer ofta tdr pd en” som vit allierad.

Deltagare upplever att vita inte ser icke-vita personer som individer, och de
svarta som misstinkliggors eller utsétts for negativa attityder far inte
mojlighet att sétta ord pa sina upplevelser. Detta édr d&nnu svarare nér
angreppen sker pa sociala medier, och nir exempelvis Facebook-grupper
anvands som rum for att uttrycka rasistiska asikter, beskrivs en
’maktloshet”.

Andra vita rum dér tonldget mot rasifierade svarta sétts &r i homogena
styrelse- eller arbetsgrupper, erfar en deltagare. I dessa rum menar
deltagaren, som sjilv rasifieras som vit svensk”, att ”Gemensamma
fordomar och erfarenheter av svarta bejakas. Hdr fdr vita bekrdftelse kring
egna upplevelser och sedan generaliserar man. Som svart straffas man
kollektivt, sa gar diskussionen.” 1 dessa rum “ges utrymme att anvinda ett
sprakbruk, generaliseringar och rdttfirdigande av dsikter. Man kan till
exempel sdga att, "Ja det dr inte vi sjdlva som importerar ohdlsa till Sverige’
”. Andra kan skidmta eller gora sig lustiga dver rasifierades namn eller
efternamn, nér det enbart ar vita som ar narvarande i rummet.
Professionaliteten sldpps, menar en deltagare. “Man mdste fa ha lite kul och
fa skimta”, ar en kommentar som samma deltagare har fatt hora.
Ifragasittanden kan framkalla irritation, och en undran om varfor andra ska
“ldgga sig i hur man pratar”.

I vita rum &r det inte enbart explicita fordomar som frodas och vidmakthalls,
utan dven mer implicita sétt att utesluta rasifierade etableras. Detta kan till
exempel. vara att vissa nyckelforutsattningar definieras och kodas. Exempel
pa detta dr ndr en i slutna vita rum implicit kodar vilken “kompetens” som &r
avgorande for vilka en sedan vill anstilla, erfar en av deltagarna: "Man
kodar kompetens efter vilka fritidsintressen man har. Man vill ha skona
snubbar som man kan spela padel med.”
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Vita forsvar

En deltagare berittar att det gar att fordndra, att det finns personer som
allierar sig med rasifierade svarta och bruna, forstar vad de gér igenom och
vill fordndra. Andra rasifierade vita bjuder in till sina rum tillfélligt, och &r
vinliga men en vet inte om de fordndrar sina asikter eller verksamhets-
strukturer pd djupet: “Uppvaknandet tar ldng tid, och det tar lang tid att
bryta upp och dndra invanda monster /../ dom flesta vita gdr dnda i forsvar,
de drar ldnga haranger om varfor de gor som de gor och man far ibland
ocksd hor att vita minsann ocksd far uppleva rasism”. Ibland ar det ett annat
bemdtande nér fragor om rasism lyfts: ”Ett mer oskyldigt sditt att beméta
misstag man har begdtt, vi visste inte, men nu dr vi upplysta’, kan en del
vita sdga ndr de har ovetandes gjort ndgot overtramp.”, beréttar en
deltagare.

“Vita vill inte erkdnna rasismen i de egna leden /.../ de vill inte sdnka
garden, de vill inte se pd sig sjdlva. Ordet ras dr forbjudet i Sverige.
Problemet liggs pa dom som stings ute, ddr dr problemen synliga”, har en
annan vit deltagare observerat nir hen via sin egen verksamhet har kommit i
kontakt med beslutfattare i olika organisationer. Samma deltagare fortsétter
att beskriva andra vita forsvar:

“"Mdnga har forsvarsargument som, 'Varfor tittar ni inte pd andra
verksamheter, de dr ju virre /../ Vi har rutiner, ingen risk finns att vi

"7 Samma deltagare fortsétter: "Mdnga vill framstdlla andra
skurkar, flytta ansvaret till andra och undvika att prata om sig sjdlva. Eller
forldgger de problemen pd normbrytarna. ’Det dr de som dr stokiga’, dr en
uppfattning som finns”.

diskriminerar

Vissa verksamheter skapar uppenbarliga hinder i omraden dér det i
overvigande del bor rasifierade svarta och bruna grupper, men vénder och
vrider pa argumentationen for att det ska lata fordelaktigt for denna grupp,
men i realiteten blir det tvartom:

”Inkomstkrav infordes i bostadsomrddet, det vill sdga man var tvungen att
tidna viss summa lon varje mdnad for att fd bo ddr, for att minska
segregationen’ sa man. I realiteten vill man ha bort vissa grupper. Man gér
inte sd i andra bostadsomrdden. Héginkomsttagare flyttade sedan in och ndr
detta yfts pd hogre myndighetsnivd sd ignorerar man frdagan. Man fdar inga
svar pd sina forsok att nd ansvariga. Nar man vdl talar med ndgon sdger det
bostadsbolaget att de inte har en skyldighet att svara /.../. Ett annat sdtt att
driva ut ldginkomsttagare som ofta inte dr vita svenskar, i dessa
bostadsomrdden, dr att renovera och sedan hoja hyran.”

En deltagare har observerat nér réttvisefragor eller rasism i relation till
hudférg aktualiseras, s bemoéts en med en irritation. ”’'Ni kategoriserar
mdnniskor inte vi’, kan man fd i upprérd ton som en reaktion” beskriver
deltagaren och fortsétter:
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“"Man kan fa svar att °Alla som jobbar i denna organisation behandlar alla
vil.” Upprordheten handlar om att man med sina frdagor och vittnesmdl stor
sjdlvbilden, de blir irriterade och fornekar problemen. Ett annat sditt dr att
man anvénder sin makt och sédger: "Jag tolkar det sa hdr och har inte
upplevt det som du beskriver det.””

Ibland anvénds befintliga organisationssystem for att forsvara sig. Deltagare
beskriver att forlikning har forekommit nér en har gjort dvertramp mot
rasifierade svarta och bruna personer, men dessa drenden &r inget som
erkdnns utat i relation till massmedia till exempel. Det finns andra sitt att
forsvara sig:

“Vissa chefer gér medvetna kalkyler och réiknar ut hur mycket det kostar om
ndgon skulle granska verksamheten och dd hitta évertramp, jaimfort med vad
det kostar att arbeta med aktiva dtgdrder. Det dr dyrare att driva aktiva
dtgdrder jamfort med att eventuellt bli granskad och dd behéver bekosta
felen, vilket i princip aldrig héinder. Av den anledningen ser man forbi
manga brister i verksamheten.”

Reflektioner i relation till 6vriga delar av rapporten

Som synes ovan aktualiseras dven i den sista fokusgruppen teman som
knyter an till omraden som diskuterats tidigare i rapporten. Dels
problematiserar deltagarna sjdlva diskrimineringsbegreppet och
mojligheterna att driva de former av diskriminering som de facto dger rum i
arbetslivet i juridiska processer. Som tidigare diskuterats och som deltagarna
ocksé redogor for dr detta svart med mer subtila former av diskriminering.
Vidare framhaller deltagarna betydelsen av att beakta det som tidigare 1
rapporten bendmnts dynamisk diskriminering, det vill sdga effekter av
diskriminering som ackumuleras over tid under en individs livslopp, mellan
generationer, och 6ver olika livsdoméner. Sddana processer synliggdrs
exempelvis i deltagarnas resonemang kring den situation som barn som
rasifieras som icke-vita véxer upp i och som préaglas av boendesegregation,
skolsegregation och ekonomisk ojamlikhet. I detta ssmmanhang resonerar
deltagarna dven kring sadant som diskuterats tidigare i rapporten i relation
till effekter av rasism och diskriminering pa den egna sjélvbilden (till
exempel genom internaliserade stereotyper) och ens psykiska hélsa.

I relation till relationer pa arbetsplatser framkommer dven rikliga exempel pa
erfarenheter av subtil diskriminering, till exempel i form av en oréttvis
fordelning av arbetsuppgifter samt olika former av hinder for karridrméssigt
avancemang och befordringar. Vidare redogor deltagarna for den roll mikro-
aggressioner spelar pa arbetsplatserna och de effekter dessa fér i form av det
som tidigare i rapporten betecknats som minoritetsstress och “’black fatigue”.

Avslutningsvis framkommer &ven 1 denna fokusgrupp hur centralt det ar att
beakta olika former av institutionellt motstand och vita motreaktioner for att
kunna forstd hur rasifierade ojamlikheter och vita privilegier vidmakthalls
och reproduceras i arbetslivet.
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Avslutande diskussion och
rekommendationer

Den sammanvégda bild som framtrédder ur de studier som genomforts inom
ramen for denna rapport dr att rasifierade ojamlikheter i arbetslivet upp-
kommer och reproduceras genom ett stort antal komplext interrelaterade
processer som verkar pa flera olika nivaer. Flera av dessa processer drivs av
underliggande mer eller mindre medvetna och tydliga forestillningar om
personer med visst utseende eller ursprung, men manga drivs ocksa av delvis
andra underliggande motivationsfaktorer och mekanismer, som till exempel
vilka vi upplever samhorighet med, vilka som ingdr i véra privata och
professionella nédtverk av informella kontakter och relationer, hur véra invanda
forestdllningar ser ut rorande hur personer i olika roller bor vara, samt hur
rutiner och strukturer pé organisationsniva utformas och omsitts i praktisk
tilldimpning. Samtidigt visar de genomforda studierna hur centralt det &r att
dven beakta mer 6vergripande sociala och samhélleliga system och processer
for att forstd de ramar och forutséittningar inom vilka processer pé individ- och
organisationsniva opererar. Vidare framtréder tydligt i rapporten nodvandig-
heten av att betrakta processer relaterade till hur arbetsmarknadens rasifierade
ojamlikheter uppkommer och vidmakthalls inte enbart som nagot som sker i
en specifik situation eller i relation till ett specifikt utfall, utan ocksa som
nagot som sker 6ver tid och i ett samspel 6ver en rad olika livs- och samhills-
doméner. Dessutom menar vi att det dr avgorande for savil forstaelse som
fordndring av dessa ojdmlikheter att inte enbart fokusera pa diskriminering och
rasism som ndgot som personer som rasifieras som “icke-vita” utsitts for och
som péaverkar deras mdjligheter och forutséttningar pa arbetsmarknaden. Minst
lika mycket kraft och fokus maste dgnas at att synliggdra och identifiera
processer och mekanismer som gynnar personer som rasifieras som vita”
eller ”svenskar” och som ger dem relativa fordelar och foretrdden i arbetslivet,
samt de strukturer, strategier och ideologier som anvénds for att motivera och
vidmakthélla dessa vita privilegier pa arbetsmarknaden.

Resultaten fran de empiriska delstudier som genomforts inom ramen for
rapporten berdr manga olika aspekter och omraden i relation till hur rasifi-
erade skillnader i arbetslivet uppkommer och reproduceras. Bland annat
framkommer tydligt hur olika organisatoriska arbetssétt och praktiker sam-
varierar med erfarenheter av diskriminering och vita fordelar. Det ror sig hir
exempelvis om hur organisationen &r strukturerad och hur den interna arbets-
fordelningen ser ut, hur monster av relationer och olika former av stod ser ut
pa arbetsplatserna och hur arbetssittet ser ut och vilka faktorer som betonas i
relation till rekrytering och interna tillséttningar, men ocksa om hur motreak-
tioner, ideologier och strategier inriktade pa att bevara och legitimera
radande ojamlikheter och vita privilegier uttrycks och verkar i arbetslivet.
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Rekommendationer

Pa samma sétt som rapporten tydligt visar pd bredden och komplexiteten i de
processer som skapar och aterskapar skillnader pé arbetsmarknaden baserade
pa etnicitet/hudfiarg, menar vi att de atgarder som behover vidtas for att
motverka och utjimna dessa skillnader behdver vara méngfacetterade och
béras av en rad olika aktorer.

En central aktor i detta sammanhang och ett viktigt verktyg for fordndring ér
sjdlvfallet politiken och den lagstiftning som reglerar relationer pa
arbetsmarknaden. Hér menar vi att de utdkade skyldigheter som
diskrimineringslagen (2008:567) foreskriver arbetsgivare nér det kommer till
kon avseende exempelvis att dterkommande och systematiskt kartldgga och
atgédrda 1oneskillnader, samt att frdimja en jimn konsfordelning inom olika
typer av arbeten och pa ledande positioner, bor utokas till att &ven omfatta
diskrimineringsgrunden “’nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat
likande forhallande”. Vidare behover tillsynen av att arbetsgivare verkligen
bedriver det aktiva atgardsarbete som diskrimineringslagen aldgger dem nér
det géller att forebygga diskriminering och sdrbehandling utokas, samtidigt
som sanktionsmdjligheterna mot arbetsgivare som inte foljer lagen i dessa
avseenden behover skérpas. Har dr var forhoppning att det utredningsarbete
som just nu pagar (Dir. 2018:99), kommer att leda till lagstiftning och
myndighetsdirektiv som tar tydliga steg i denna riktning.

Aven om utdkad och skirpt lagstiftning ir ett viktigt verktyg for forindring,
riskerar lagstiftning och sanktioner i praktiken leda till att det etableras en
miniminiva av vad arbetsgivare behover gora pa dessa omraden. Mot denna
bakgrund &r det viktigt att arbetsgivare, fackforeningar, intresse-
organisationer och anstillda aktivt driver, utbildar kring och arbetar med
fragor rorande diskriminering och likabehandling i arbetslivet och pa
enskilda arbetsplatser. Inte minst de resultat som framkommer i rapporten
avseende motstand och motreaktioner mot sadant arbete visar pa betydelsen
av att etablera sammanhang och forum dir dessa fragor kan lyftas och drivas
Oppet och organiserat, sdvil pa enskilda arbetsplatser som i samhéllet i stort.

Dessutom é&r det viktigt att framhélla att arbetsmarknadens rasifierade
ojdmlikheter vidmakthalls av s mangfacetterade, subtila och komplexa
processer och system att enbart en tydlig och skarp antidiskriminerings-
lagstiftning eller atgirder i enskilda organisationer inte kommer att kunna
16sa problemen. Hér krdvs dessutom bredare insatser som exempelvis
atgirder for att minska boende- och skolsegregation, en politik som
verkligen sédkerstiller att skollagens (2010:800) foreskrifter om en likvirdig
och kompensatorisk skola har mgjlighet att realiseras, samt en generell
ekonomisk politik som bryter de senaste decenniernas trend av 6kande
ekonomisk ojamlikhet och i stillet utjamnar skillnader i livsvillkor och
forutséttningar.

Avslutningsvis vill vi framhalla att &ven om rapporten visar att forskning
redan idag har identifierat en stor mangd processer och faktorer som ar
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relevanta for att forsta arbetsmarknadens rasifierade ojamlikheter, sé aterstar
mycket att gora dven pa detta omrade. P4 vissa av de studerade omrddena
har endast ett begrinsat antal studier genomforts och i manga fall &r
studierna genomforda i en amerikansk kontext. Har kravs darfor fortsatta
forskningsinsatser for att fordjupa och utoka var kunskap kring hur processer
som leder fram till och reproducerar rasifierade ojamlikheter och vita
privilegier opererar och fungerar, men ocksa kring vilka interventioner och
insatser som dr effektiva for att astadkomma forandring. Vidare menar vi att
arbetet med att kartlagga och forsta rasifierade ojamlikheter pa den svenska
arbetsmarknaden forsvéras av att “etnicitet”, “hudfirg” eller ’ras” inte
systematiskt anvinds som kategorier i olika former av offentlig statistik. Har
anvands i stéllet kategorier som “inrikes respektive utrikes fodda”, vilket
osynliggor hur samhéllets rasifierade maktrelationer ser ut och forsvarar
arbetet med att kartlagga hur olika former av ojdmlikheter pa basis av
etnicitet/hudfarg ser ut och utvecklas. Mot denna bakgrund &r var rekom-
mendation att direktiv och praxis pa detta omrade dndras sa att den offentliga
statistiken samlas in och redovisas pa ett sdtt som sa bra som mojligt
aterspeglar den sociala realitet som “’ras” tyvérr utgor i dagens Sverige.
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