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Abstract

Denna studie undersokte upplevelser av etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden hos
arbetsldsa forsta och andra generationens invandrare. Studien hade en kvalitativ ansats
och semistrukturerade intervjuer genomfordes. Urvalet bestod av ett bekviamlighetsurval
med nio arbetsldsa respondenter fran olika lander. En tematisk analys genomfordes och
visade atta upplevelseaspekter som utgjorde resultatet av vad lagligen definierad
diskriminering ar: utlindskt utseende, utlaindskt namn, sprakfardigheter,
religionstillhorighet, kompetens, kallelse till intervju, anstéllningsformer samt instéllning.
Att uppleva sociokulturella utmaningar bidrog till pragmatiska resultat av att ha en
frimmande kulturell identitet. Genom att fa bade sin kulturella samt professionella
identitet utmanad, bidrog det till en negativ instdllning hos majoriteten av
respondenterna. Detta dverensstimmer med tidigare forskning som visat att upprepade
upplevelser av etnisk diskriminering bidrar till ett simre vélbefinnande. Forslag till
framtida forskning ar att utfora kvantitativa studier for att exempelvis undersdka hur
etnisk diskriminering paverkar arbetslosas fysiska och psykiska hélsa 6ver en ldngre
tidsperiod for att bidra med en djupare forstielse av &mnet.

Nyckelord: Etnisk diskriminering, arbetsldshet, invandrare, etnisk diskriminering pé

arbetsmarknaden, arbets- och organisationspsykologi.



Inledning

Under de senaste &ren har en massinvandring skett till Sverige. Ar 2017 var
drygt 1,9 miljoner personer i Sverige fodda i andra lander, vilket motsvarar 18,5 procent
av befolkningen (Statistiska Centralbyran [SCB], 2018). Den huvudsakliga orsaken till
att manniskor dr pa flykt dr den inhumana situationen i Syrien och andra ldnder 1 vérlden.
Sverige har varit ett av de ldnder som Gppnat sina grénser och tagit emot personer som
invandrat sedan andra varldskriget.

Forr var arbetskraftsinvandring vanligare. Individer fran andra lander med hog
arbetsloshet invandrade till f61jd av Sveriges brist av industriarbetare. Invandrarna var
huvudsakligen frdn Europa. Under 1970-talet och senare skedde en forédndring, personer
invandrade frdn Asien, Afrika, forna Jugoslavien och Sydamerika. Skillnaden var dock
att dessa invandrare flydde till f6ljd av krig, fortryck och misdr snarare dn med syftet att
erhélla ett arbete (SCB, 2018).

Invandrare riskerar att drabbas av diskriminering nir de forsoker att etablera sig
pa den svenska arbetsmarknaden (Ekberg, 2012). Deras kompetens tenderar att inte
nyttjas i lika hog grad som de inrikesfodda (SCB, 2013). Dessutom drabbades Sverige av
en finanskris r 2008, dér de utrikesfodda var mer utsatta pa grund av deras otillrackliga
etablering pd den svenska arbetsmarknaden (Prop. 2012/13:100). Vidare finns det dven
en hogre risk for en utrikesfodd att bli utsatt for diskriminering pa arbetsmarknaden
under en lagkonjunktur (Ekberg, 2012). Diskriminering innebér att ndgon missgynnas
eller kranks. En av diskrimineringsgrunderna &r att missgynnas pd grund av annan etnisk
tillhdrighet, vilket enligt Diskrimineringslagen &r olagligt (DO, 2017). Forfattarna till
denna studie anser ddrmed att det &r av virde att undersoka etnisk diskriminering utifrén
upplevelser hos arbetsldsa forsta och andra generationens invandrare. Begreppet forsta

generationens invandrare innebar utrikesfodda individer som flyttat frén ett annat land



och bosatt sig i Sverige permanent eller temporart (SCB, 2018). Andra generationens
invandrare innefattar inrikesfodda individer men som har antingen en eller bada fordldrar
som &r utrikesfodda.

Teoretisk bakgrund

Tidigare forskning géllande etnisk diskriminering visar att det dr sannolikt att
individer av annan etnisk bakgrund missgynnas i jimforelse med den inhemska
befolkningen (Carmichael & Woods, 2000; Krings & Olivares, 2007; Liebkind, Larja &
Brylka, 2016). Missgynnandet kan ske pa grund av etniska och &ven av religiosa skl i
rekryteringsprocesser (Derous, Ryan & Serlie, 2015; Kislev, 2016; Rafferty, 2012;
Silberman, Alba & Fournier, 2006). Forskare ndmner begreppet etnisk bestraffning som
en forklaring till diskriminering, vilket innebér att etniska minoriteter bestraffas pa grund
av sin etnicitet samt hudton och konsekvensen kan bland annat bli arbetsloshet (Heath &
Cheung, 2006; Heath, Rothon & Kilpi, 2008; Kislev, 2016; Modood & Khattab, 2016;
Rafferty, 2012). Vidare menar Jonsson (2007) att ju tydligare en individs tillhorighet ar
till en etnisk minoritet, exempelvis genom att ha en moérkare hudton, desto hogre risk for
arbetsloshet. Vid arbetssokning &r det inte heller en fordel for invandrare att inneha en
examen, i jamforelse med den inhemska befolkningen, pd grund av risken for etnisk
bestraffning.

Med utgdngspunkt i tidigare forskning, presenteras teman som anses vara av
relevans till etnisk diskriminering. Dessa ér etnisk bestraffning, arbetsloshet samt
arbetssokarprocess.

Etnisk bestraffning

Diskriminering och andra hinder for invandrare pd arbetsmarknaden

forekommer som en effekt av etnisk bestraffning (Heath & Cheung, 2006). Enligt

Liebkind et al. (2016) avgors graden av etnisk bestraffning till f61jd av vilken rang en



etnisk minoritet tillhor 1 en etnisk hierarki. Dessutom kan det d4ven bero pé att de som
invandrar fran lander utanfor Europa riskerar etnisk bestraffning i hogre grad én de som
kommer frin ldnder inom Europa (Jonsson, 2007; Kislev, 2016). Emellertid finns det
ocksa risk for de som invandrar inom Europas granser att utséttas for etnisk bestraffning,
eftersom de fortfarande tillhor en ldgre niva i den etniska hierarkin i jamforelse med den
inhemska befolkningen och andra europeiska minoriteter som anses tillhdra en
hierarkiskt hogre niva (Liebkind et al., 2016). Vidare har icke-europeiska invandrare
storre svarigheter &ven om de har europeiskt medborgarskap och behérskar landets sprak
jamfort med europeiska invandrare (Kislev, 2016). Heath et al. (2008) menar att
diskriminering mot invandrare kan ske pa grund av spraksvarigheter, likaledes menar
Dustmann och Fabbri (2003) att béttre sprakfardigheter 6kar en individs chanser for
exempelvis arbete.

En hogre invandring 6kar forekomsten av etnisk bestraffning (Coenders,
Lubbers, Scheepers & Verkuyten, 2008) och storre invandrargrupper kan dven ses som
ett hot for den inhemska befolkningen och leda till diskriminering (Kislev, 2012). For
Sveriges del kan detta vara en forklaring for 6kad etnisk diskriminering pa
arbetsmarknaden. Enligt SCB (2018) har en 6kad invandring skett i Sverige och ar 2017
invandrade 144 489 personer till Sverige.
Arbetsloshet

De forsta aren i ett nytt land, dr det svarare att ansluta sig till arbetsmarknaden.
Detta kan vara anledningen till att arbetslosheten bland forsta generationens invandrare
oftast dr hogre jaimfort med den inhemska befolkningen (Jasinkaja-Lahti, Liebkind &
Perhoniemi, 2007; Kislev, 2016). Hogre nivaer av arbetsloshet orsakar hogre nivaer av

etnisk diskriminering (Coenders et al., 2008). Upplevelser av upprepad diskriminering



tenderar att orsaka lédngre perioder av arbetsloshet (Nordin & Rooth, 2009; Silberman et
al., 2006).

Rooth och Ekberg (2003) har kommit fram till att andra generationens
invandrare, vars fordldrars ursprung ér icke-europeiskt, har en storre sannolikhet att vara
arbetslosa i jamforelse med den inhemska befolkningen. Forskarna menar att andra
generationens invandrare som har en inhemsk fordlder har en lagre sannolikhet att bli
arbetslos dn nir bada fordldrarna dr fodda i ett icke-europeiskt land. Vidare upplever
andra generationens invandrare upprepad etnisk diskriminering, i likhet med forsta
generationen (Silberman et al., 2006). Detta kan exempelvis bero pa att de negativa
arbetsmarknadsresultaten, exempelvis att forsta generationens invandrare inte har
etablerats tillrackligt i arbetsmarknaden, dverfors till andra generationens invandrare
(Rooth & Ekberg, 2003). Den andra generationen, som &r fodda och utbildade i landet,
upplever signifikanta nackdelar gillande arbetsloshet. Emellertid &r niverna hogre hos
den forsta generationen (Heath & Cheung, 2006). Jonsson (2007) ndmner att skillnaden
géllande etnisk bestraffning mellan forsta och andra generationen inte &r statistisk
signifikant. [ motsats till detta, visade en senare studie att den andra generationen 16per
mindre risk att bli arbetslosa dn den forsta generationen (Khattab & Johnston, 2012).
Eftersom den andra generationen har béttre sprakfardigheter (Heath et al., 2008), kan det
vara en anledning till att upplevelsen av etnisk diskriminering och arbetsloshet
forekommer i mindre utstrdckning hos andra generationens invandrare jamfort med forsta
generationen.

Etniska minoriteter har ldgre sannolikhet att erhdlla arbete i jamforelse med den
inhemska befolkningen, dven vid lika kvalifikationer (Bjorklund, Backstrom & Wolgast,
2012; Carmichael & Woods, 2000; Heath & Cheung, 2006; Heath et al., 2008; Jonsson,

2007; Khattab & Johnston, 2012; Moodod & Khattab, 2016). Detta kan antas bero pé att



etniska minoriteter, trots lika kvalifikationer, utsitts for etnisk diskriminering och ddrmed
véljs bort i rekryteringsprocesser.

Vidare visar forskning att etniska minoriteter som inte accepterade ett arbete pa
en ldgre niva dn vad de var kvalificerade for, riskerade att vara arbetslosa en langre tid
(Rafferty, 2012). Forskning av Carmichael och Woods (2000) visar att nér en etnisk
minoritet erholl ett arbete, Gverensstamde arbetet inte med dennes kvalifikationer utan
var pa en lidgre niva. Detta styrks av SCB (2013) som anger att utrikesfédda med en
hogskoleutbildning, oftast har ett yrke med ldgre utbildningskrav, i jamforelse med
inrikesfodda. Statistiken visar att inrikesfodda har ett yrke som dverensstimmer med
deras utbildningsniva. En forklaring till detta kan vara att utlindska meriter inte virderas
lika hogt av arbetsgivare (Battu & Sloane, 2002). Vidare nimner Rafferty (2012) att
etniska minoriteter accepterade arbeten som de var dverkvalificerade for, eftersom de
inte fick mojligheter till arbeten som dverensstimde med deras meriter. Emellertid
ndmner forskaren dven att etniska minoriteter 6verutbildar sig som kompensation for sitt
utlindska pébré for att ddrigenom 6ka chanserna pd arbetsmarknaden.

Vilka atgérder kan arbetslosa med utldndskt pabra vidta? Arbetsloshet som
konsekvens av etnisk bestraffning kan dndras genom sérskilda strategier, sdsom
egenforetagande, for att 16sa det upplevda problemet. Etniska minoriteter engagerar sig i
egenforetagande for att kunna overleva samt minska risken for etnisk bestraffning
(Moodod & Khattab, 2016). I Sverige ser regeringen ett 6kat egenforetagande bland
utrikesfodda som en viktig vég till sysselséttning (SCB, 2013). Detta géller inte enbart de
som &r overkvalificerade, utan dven individer som saknar tillrdckliga kvalifikationer och
dessutom upplever svérigheter att komma in pa arbetsmarknaden pa grund av

diskriminering (Jonsson, 2007).



Utover arbetsloshet som en konsekvens av etnisk bestraffning, kan en forvéantad
diskriminering medfora en negativ hédlsopaverkan (Mohseni & Lindstrom, 2009;
Tummala-Narra & Claudius, 2013). Diskriminering tenderar att ha effekt pa psykisk
hélsa, ndgot som blir 4n mer tydligt hos arbetslosa (Jasinkaja-Lahti et al., 2007). Enligt
forskarna orsakar diskriminering sdmre fysisk och psykisk hélsa hos invandrare.
Forskarna menar att nér invandrare anser att de har kompetens for ett yrke men dndé
aldrig far en anstéllning, 6kar srbarheten och effekten av diskriminering pa
vilbefinnande.

Arbetssokarprocess

Arbetsloshet kan forklaras av diskriminering i rekryteringssammanhang, dir
etniska minoriteter har hogre sannolikhet for att nekas och missgynnas redan vid
ingangen till arbetsmarknaden (Carmichael & Woods, 2000; Heath et al., 2008;
Silberman et al., 2007). Ménga med utldndsk bakgrund ignoreras redan i borjan av
ansokningsprocessen. En anledning till detta dr utldndskt klingande namn (Agerstrom,
Bjorklund, Carlsson & Rooth, 2012). Studier visar att skande vars namn bér tydligt
utldndsk pragel, har en lidgre sannolikhet att bli kallade till arbetsintervju i jamforelse
med de som har inhemskt namn (Agerstrom et al., 2012; Carlsson, Fumarco & Rooth,
2017; Liebkind et al., 2016). Agerstrom et al. (2012) beskriver att individer med ett
utlindskt namn behover signalera sina fardigheter, sociala kompetens och 6dmjukhet i
hogre grad 4n individer med ett inhemskt namn for att bli kallade till intervjuer.
Likaledes skriver Liebkind et al. (2016) att individer med utlindskt klingande namn
maéste skicka in dubbelt antal arbetsansokningar &n den inhemska befolkningen for att bli
kallade till en arbetsintervju. Forskarna nimnde &ven att diskriminering intréffade i alla
yrkeskategorier. Detta i motsats till resultatet av Krings och Olivares (2007) studie,

vilken visade att rekryterare hade ldagre avsikter att bjuda in individer med annat ursprung



dn den inhemska befolkningen. Emellertid skedde detta endast vid arbeten som hade
hogre yrkes- och utbildningskrav. Vidare ndmner Carlsson et al. (2017) att en potentiell
forklaring till varfor det skiljer sig 1 etnisk diskriminering inom olika yrkeskategorier,
kan bero pé arbetsmarknadens téthet. Forskarna menar sdledes att i Sverige 6kar den
etniska diskrimineringen i férhallande till en béttre arbetsmarknad.

Vidare fann Derous et al. (2015) att flera indikatorer om etnicitet i ett CV, dkar
risken for diskriminering. Andra studier fann att etniska minoriteter valdes bort under
rekrytering pa grund av deras etnicitet (Kislev, 2016; Rafferty, 2012). Jasinkaja-Lahti et
al. (2007) fann att flertalet invandrare upplevde etnisk diskriminering nir de hade sokt
arbete. Agerstrom och Rooth (2009) menar att vissa arbetsgivare foredrog att anstélla
individer frdn den inhemska befolkningen snarare én individer med annan etnisk
bakgrund. Detta med anledning av att arbetsgivare associerade invandrare fran icke-
europeiska linder med légre grad av produktivitet (Agerstrom & Rooth, 2009; Kislev,
2016). Saledes diskriminerar arbetsgivare invandrare med anledning av att de foredrar att
arbeta med individer av samma etnicitet (Kislev, 2016). Arbetsgivare kan uttrycka sina
fordomar och antaganden bdde explicit och implicit, ndgot som leder till diskriminering.
Exempelvis dr implicita attityder forekommande vid urval av kandidater till
arbetsintervjuer (Blommaert, Tubergen & Coenders, 2012). En forklaring till detta var att
rekryterare f6ljde somliga foretagsnormer, vilket kunde vara en moéjlig anledning till att
diskriminera individer med annan etnicitet (Bjorklund et al., 2012). Explicita attityder
innebadr att individer med annan etnicitet diskrimineras med anledning av rekryterares
stereotypiska bild av att etniska minoriteter dr 1agutbildade, tillhdr en ldgre social klass
och saknar vissa kvalifikationer (Blommaert et al., 2012). En kvalifikation kan, som
tidigare ndmnt, vara spraket som anses vara viktigt och enligt Battu och Sloane (2002)

vérderas under intervjuer av rekryterare.



En mojlig forklaring till varfor arbetsgivare véljer att anstélla individer av
samma etnicitet kan vara etnocentriskt tinkande. Arbetsgivare dr mana om att ha
anstéllda som passar in i deras organisation och dérfor finns risken att etniska minoriteter
utesluts (Bjorklund et al., 2012; Krings & Olivares, 2007). Det kan ske i situationer dér
identiteter och virderingar inte 6verensstimmer med normen (Coenders et al., 2008).
Hofstede Insights (2018) beskriver att det finns kulturella skillnaderna mellan ldnder och
kan ha en péverkan pa arbetsplatser. Index visar att Sverige ér ett individualistiskt land
medan exempelvis Irak &r ett kollektivistiskt land. Detta tyder pé kulturella skillnader
som mojligen kan forstirka det Coenders et al. (2008) siger géllande identiteter och
vérderingar.

Vidare beskriver Khattab (2009) och Silberman et al. (2006) etno-religion,
vilket innebir att etnicitet och religion har en paverkan pa huruvida diskriminering
forekommer och det finns en sannolikhet att det leder till etnisk bestraffning. Forskarna
menar att etnicitet och religion kan utmaérka sig genom exempelvis en religios kladstil
och som dérmed kan tyda pé andra virderingar &n normen. Dessutom kan det identifieras
att dessa individer tillhdr en annan etnicitet och resultera i att de ses som “kulturella
aliens”.

Syfte

Studien syftade till att undersdka upplevelser av etnisk diskriminering hos
arbetslosa forsta och andra generationens invandrare pd den svenska arbetsmarknaden.
Malet var att kunna bidra med en inblick i upplevelser av etnisk diskriminering hos

arbetss6kande individer av utlindskt pabra.



Metod

En redogorelse gillande valet av metod och datainsamling som genomforts
presenteras nedan. Dessa dr metodval, urval, val och konstruktion av instrument,
administrering, forskningskvalitet, etiskt hdnsynstagande och slutligen analysmetod.

Studien genomfordes som en kvalitativ intervjustudie. Med anledning av att en
kvalitativ ger mojligheten att studera upplevelser.

Urval

Urvalsprocessen bestod av ett bekvamlighetsurval som innebar att 1ampliga
respondenter fanns tillgangliga for forskaren (Bryman, 2011). Dédrmed fanns dven
information om 4alder, kon och etnicitet tillgdnglig. Saledes valdes individer med
varierande bakgrunder.

Inklusionskriterierna var att respondenterna var arbetslosa, forsta eller andra
generationens invandrare, hade goda kunskaper i antingen svenska eller engelska, var
mellan aldrarna 18-50 ar samt hade arbetslivserfarenhet eller utbildning.
Exklusionskriterierna var om respondenterna hade ndgon anstéllning vid tillféllet,
nordiskt pabra eller otillrdckliga sprdkkunskaper i svenska och engelska, vilket hade 6kat
svérigheterna i att genomfora en intervju.

Med grund i detta kontaktades totalt 12 respondenter via telefonsamtal i syfte
att bokas in till intervjuer. I samtalet forklarades studiens syfte och tillvigagangssitt,
varav respondenterna visade intresse. Det skedde tre bortfall, eftersom en av
kandidaterna inte uppfyllde inklusionskriterierna, den andre var inte bekvim med
samtalsinspelning och den siste bidrog inte med anvéndbart material. Slutligen deltog
totalt nio respondenter, dér alla hade avslutat grundskolan och majoriteten dven avlagt

akademisk examen. Emellertid hade de respondenter som var utrikesfodda, utbildningar



frdn hemlandet som inte var validerade i Sverige men valt att komplettera genom

exempelvis vidareutbildning. Respondenternas bakgrund redovisas i tabell 1.

Tabell 1

Beskrivning av respondenter.

10

Kod Kon Fodelseland Etnicitet

R1 K Sverige Syrian

R2 K Libanon Libanes

R3 K Eritrea Eritrean

R4 K Kosovo Kosovo-Alban
RS K Sverige Libanes

R6 M Nigeria Nigerian

R7 M Sverige Kurd

R8 M USA Amerikan

R9 K Kosovo Kosovo-Alban

Forkortningar: R = respondenter, K = kvinna, M = man.

Val och konstruktion av instrument

En semistrukturerad intervjumetod ansdgs vara tillimplig for denna studie,

eftersom det gav mojligheter till att stdlla uppfoljningsfragor 1 jaimforelse med en

strukturerad intervju. Forfattarna till foreliggande studie var “insiders” i den meningen att

bada har egna upplevelser och erfarenheter av diskriminering. Denna kidinnedom ger ett

vérdefullt perspektiv till studien, men kan naturligtvis dven innebéra viss problematik.

Dessa diskuteras under rubriken Forskningskvalitet. Emellertid bidrog detta perspektivet

till en inspiration vid skapandet av intervjuguiden. Grundtanken vid konstruktionen av

instrumentet var att frambringa en 6ppen konversation med respondenterna. Siledes

utformades 15 fragor som sedan kategoriserades i tre delar (se Bilaga 1 och 2). Dessa var



11

bakgrund, arbetssdkarprocess samt upplevelser. Valet av kategorier gjordes med
anledning av att fa en generell bakgrundsinformation om respondenterna, vilka
upplevelserna har varit vid arbetssokarprocessen samt upplevelser av etnisk
diskriminering. Nér intervjuguiden var komplett, gjordes dven en engelsk version
eftersom ett fatal intervjuer holls pa engelska.
Administrering

Intervjuerna holls i Manpowers lokaler, med anledning av en 6kad trygghet for
respondenterna eftersom de var bekanta med miljon sedan tidigare. Tva rum bokades till
respektive intervjuare for att vara bade tidseffektiva och d@ven halla samtliga intervjuer
vid ett tillfdlle. Intervjuerna inleddes med att respondenterna ldste och signerade
samtyckesformuldret. Sedan pdgick intervjuerna mellan 15-30 minuter, beroende pd hur
utforligt respondenterna besvarade fragorna. Mobiltelefoner var den utrustning som
anvéndes vid inspelning av intervjuerna (Samsung S8 & iPhone X). Transkriberingen var
en tidskrdvande process och pabdrjades dagen efter intervjuerna.
Forskningskvalitet

Enligt Bryman (2011) dr reliabilitet och validitet tvd termer som vanligtvis
anvénds 1 kvantitativa studier gédllande forskningskvalitet. Forfattaren skriver att det kan
vara svart att anvinda dessa termer i en kvalitativ forskningsprocess eftersom det finns en
svérighet 1 att méta upplevelser. Ddrmed valdes begreppen trovirdighet, dverforbarhet,
palitlighet samt konfirmering for att bedoma studiens kvalité.

Trovérdighet innebar att forsdkra om att & respondentvalidering, som ér den
process ddr resultatet ska formedlas till deltagarna for att f en bekréftelse om
uppfattningen dr korrekt (Bryman, 2011). Detta har forfattarna till denna studie gjort,

genom att ha en aterkoppling med respondenterna efter varje intervju. Intervjun
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diskuterades, i syfte att fa en bekriftelse fran respondenterna om att upplevelserna
uppfattats korrekt av intervjuaren.

Overforbarhet innebir hur pass dverforbar studiens resultat ir till en annan
miljo (Bryman, 2011). Med anledning av studiens karaktdr, var resultatet inte dverforbar
till en annan miljo.

For att sikerstilla studiens pélitlighet, uppfylldes villkoren genom att noggrant
redogora alla steg i processen. Problemformulering, val av respondenter, konstruktion av
instrument och analysmetod valdes omsorgsfullt. Det slutliga kriteriet konfirmering,
innebadr att inte lata sig paverkas av personliga varderingar for att bevara en nagorlunda
objektivitet och kunna agera i god tro. Som tidigare namnt, var forfattarna till denna
studie “insiders”. Eftersom etnisk diskriminering kan anses vara ett kinsligt &mne, var
intervjuarnas utlandska pdbré av vérde pé sa vis att det bidrog med ett 6kat fortroende
hos respondenterna. De gav beskrivningar av upplevelser av etnisk diskriminering och
forsokte fa en bekréftelse av att intervjuarna hade forstaelse. ”Du dr ju sjélv utlinning, du
vet exakt vad jag pratar om” (Respondent 2). Emellertid var konsekvenserna av detta
“insider” perspektiv, svirigheten i att bevara en objektivitet for att uppnd villkoren for
konfirmering. Detta hade forfattarna till foreliggande studie 1 atanke och beholl sidledes
en objektivitet.

Etiska hinsynstaganden

Sérskilda etiska hidnsynstaganden vidtogs vid genomforandet av de
semistrukturerade intervjuerna. Dessa grundades i fyra huvudkrav som var informations-,
samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekrav (Bryman, 2011). Med grund i detta,
utformades ett samtyckesformuldr pd bide svenska och engelska (se Bilaga 3 och 4).
Genom samtyckesformuldret informerades respondenterna om studien samt villkoren for

deltagande. Formuléret inkluderade unders6kningens syfte, anonymitet, frivilligt
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deltagande, att insamlad data kommer att nyttjas i enbart forskningséndamaél, inspelning
av intervju, mojligheten att kunna stélla fragor och slutligen kontaktuppgifter till
forfattarna. Varje respondent fick god tid pé sig att lasa formuléret innan signering och
angivelse av datum som bevis pd samtycke.
Analysmetod

En tematisk analysmetod valdes for att analysera insamlade data. Innebdrden av
analysmetoden var att identifiera teman i datainsamlingen genom kodning (Bryman,
2011). Forfattarna till foreliggande studie hade en forforstéelse av etnisk diskriminering
med anledning av insider” perspektivet och den teoretiska bakgrunden. Sedermera var
utgéngsldget for analysen deduktiv, vilket innebar att insamlad data jimfordes med
tidigare forskning (Bryman, 2011). Kombinationen av det deduktiva utgangsldget och
“insider” perspektivet bidrog till att de tolkningar som gjordes kunde sittas i olika
sammanhang.

Den tematiska analysen genomfordes med utgédngspunkt i Braun och Clarkes
(2006) sex faser. Diarmed skedde analysen pa foljande vis: ldsning av transkriberingar
samt markering av aterkommande ordval och utmérkande citat. Dérefter kodades dessa
citat och ordval, for att finna monster och koderna kategoriserades sedan i olika teman. I
praktiken innebar detta att koderna klipptes ut och delades in i respektive tema for att
granska om temana funkar i relation till koderna. Sedermera gjordes en tankekarta som
utmynnades 1 totalt tre huvudteman med tillhrande underteman, for att fa en tydlig
overblick av analysen. Dérefter gjordes en definition av vad som var utmérkande for
varje tema for att fa en fOrstaelse av dess betydelse. Dessa huvud- och underteman ligger

till grund for resultatet.
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Resultat

Den tematiska analysen utmynnade i tre huvudteman som é&r olika nivéer av
kulturell stress: sociokulturellt baserade identitetsutmanande upplevelser, pragmatiska
resultat av att ha en frimmande kulturell identitet samt den resulterade personliga
upplevelsen att bade fa sin kulturella och professionella identitet utmanad. Dessa bidrog
till atta upplevelseaspekter som utgor studiens resultat av analysen. I det foljande
avsnittet redogors studiens resultat och relateras till tidigare forskning.
Sociokulturellt baserade identitetsutmanande upplevelser

Sociokulturellt baserade identitetsutmanande upplevelser resulterade i fyra
upplevelseaspekter som var utldndskt utseende och namn samt sprakfardigheter och
religionstillhorighet. Analysen visade att den gemensamma ndmnaren for dessa
upplevelseaspekter, var det som upplevdes att etnisk diskriminering baserades pa. Det ar
av virde att ndmna att respondenterna gav exempel pa situationer dér etnisk
diskriminering forekom. Vad som emellertid var pafallande var att de sjélva inte beskrev
sina upplevelser i termer av etnisk diskriminering. Utifran kodningen som gjorts, kunde
situationer identifieras som etnisk diskriminering i enlighet med Diskrimineringslagens
givna beskrivning. Detta blev exempelvis tydligt ndr en respondent utsattes for en
héndelse pd sin vins arbetsplats som snabbt eskalerade nir respondenten frdgade en
hotellgést om personen behdvde ndgon hjélp:

Han tittade pa mig och sa ”du, kom inte hit med ditt dckliga svarta skdgg”. Da

blev jag stum, jag visste inte vad jag skulle géra. Han kom igen och sa din

javla blatte” och forsokte trigga igdng mig for att jag skulle sla honom

(Respondent 7).
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I somliga situationer kunde respondenterna beskriva sina upplevelser i negativ
bemairkelse, men kunde inte sékerstélla att de blivit etniskt diskriminerade med anledning
av att diskrimineringen inte skett direkt snarare indirekt:

Jag hade en kollega nir jag var en ménad pa jordbruksverket. I en manad

végrade den kollegan titta pd mig, sitta bredvid mig eller prata med mig och jag

vet inte varfor. Jag vet inte om det var diskriminerande, men... Jag vet inte

(Respondent 9).

Utléindskt namn. Flertalet respondenter upplevde etnisk diskriminering pa
grund av deras namn, som de tyckte var avvikande frin nationella traditionella namn.
Respondenterna ansdg att de inte fick ndgon chans pé arbetsmarknaden eftersom deras
namn indikerar ett utlandskt pabra och de upplevde dirmed att de blev bortvalda i
ansokningsprocessen. “Jag ir ju ingen Karlsson eller Svensson” (Respondent 2). Detta
overensstammer med tidigare forskning, som visade att individer med utldndskt namn
hade lagre sannolikhet att bli uppringda och kallade till arbetsintervju (Agerstrom et al.,
2012; Carlsson, Fumarco & Rooth, 2018; Liebkind et al., 2016). Kan detta rora sig om
etnocentriskt tinkande hos arbetsgivare, att de tenderar att utesluta arbetssdkande
individer med utldndskt pdbrd med anledning av att de foredrar individer som passar in i
deras foretagskultur? Namnet indikerar ofta om en individ har ett utlindskt pabra eller ej,
nigot som kan leda till att de utesluts i ansdkningsprocessen. Aven bland de
arbetssokande som trots sitt utlaindska ursprung blev kallade till intervju, var det ingen
som sedan fick arbetet.

Sprakfirdigheter. Diskriminering géllande sprak var forekommande bland
bade forsta och andra generationens invandrare. Resultatet dverensstimmer med tidigare
forskning som pavisat att sprakfardigheter i form av att inte behéarska ett lands sprék, ér

ytterligare en bidragande faktor till forekomsten av etnisk diskriminering gentemot
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invandrare (Heath el a., 2008). Respondenterna har mottagit kommentarer fran
utomstaende individer sdsom “Pratar du svenska?”’(Respondent 2) och Jag tror nog det
hade varit béttre om du hade gétt pa svenska som andrasprak” (Respondent 7).

Somliga respondenter som var forsta generationens invandrare och inte talade
det svenska spraket flytande, upplevde att de ofta blev domda och tillsagda vid fel uttal
av ord vilket orsakade kédnslor av obehag. De upplevde dven att spriket var ett hinder 1
arbetssOkarprocessen, eftersom det stédlldes orimligt hoga krav pa kunskaperna i det
svenska spréket. Detta upplevdes mer tydligt nér en respondent skulle soka arbete som
engelskldrare. ”Jag hade ett 1dngt samtal med en av administratorerna pa en skola, hon
ville att jag skulle undervisa i engelska men ville att jag skulle tala pé svenska”
(Respondent 8). Respondenten anség att de inte tog hdnsyn till kvalifikationer utan
domde individen enbart baserat pé sprakfardigheterna:

Engelska ir ett internationellt sprak och om personen kan gora jobbet och

kommunicera med andra personer, vart dr da hindret? Varfor kan inte personen

f4 jobbet? Han passar, han har alla nddvindiga fardigheter och mer. Men det
enda som hindrar honom eller henne frén att fa det jobbet &r, de talar inte det

svenska spraket (Respondent 8).

Enligt Dustmann och Fabri (2003) kan goda sprakfardigheter oka individers
chanser till arbete. Hur kan det d& forklaras att andra generationens invandrare, som talar
landets sprak flytande, ocksa upplever diskriminering till foljd av sprakfardigheter?
Respondenterna som var andra generationens invandrare och talar svenska flytande, men
vars fordldrar var fodda utanfor Europa upplevde att individer de stott pa i
arbetssOkarprocesser hade en forutfattad mening om att deras sprékfardigheter kunde
vara sdmre pa grund av deras utlindska pébra. Det kan dras en parallell till det Jonsson

(2007) och Kislev (2016) menar, att invandrare fran ldnder utanfor Europa riskerar
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utsdttas for etnisk bestraffning i hdgre grad dn invandrare inom Europas grianser. Detta
menar Liebkind et al. (2016) 4r till f6ljd av vilken nivé i den etniska hierarkin de tillhor 1
landet de &r bosatta i. Andra generationens invandrare kan saledes drva sina foréldrars
plats 1 hierarkin. Detta kan vara en forklaring till varfor dven andra generationens
invandrare blir etniskt diskriminerade pd arbetsmarknaden och riskerar arbetsloshet i
hogre grad i jimforelse med den inhemska befolkningen.

Utléindskt utseende. Majoriteten av respondenterna upplevde att etnisk
diskriminering var féorekommande till foljd av deras utseende som tydligt indikerade en
annan etnicitet, exempelvis morkare hudton, har och 6gon. Upplevelserna var att den
inhemska befolkningen domde respondenterna pa grund av deras utseende. Vi tittar bara
pa en person, han dr mork, vad som helst och det dr det. Vi antar att han &r outbildad,
okunnig innan ndgonting annat” (Respondent 8). Detta kan grunda sig i stereotypiska
bilder och fordomar av invandrare, exempelvis att de associeras med ldgre grad av
produktivitet (Agerstrdom & Rooth, 2009; Kislev, 2016).

Resultatet visar att respondenterna forknippade sitt utlindska utseende med
hinder i arbetslivet. ”Jag &r inte blond och har inte blaa 6gon. Jag dr utldndsk, darfor drar
dem alla dver samma kam” (Respondent 2). De uppgav att de blev bortvalda av
arbetsgivare och rekryterare pa arbetsmarknaden med anledning av deras utlindska
utseende och menar dven att ett fortroende inte existerade for utlindska som det gor for
inhemska individer. ”Ibland maste man skicka bilder pd sig sjdlv och oftast blir det s att
man viljs bort for man har inte samma fortroende for en utldndsk person pa nagot sitt”
(Respondent 5). Varfor ett fortroende inte finns for utlindska individer, kan forklaras av
synen pa utldndska individer som “kulturella aliens” (Khattab, 2009). Ett utlindskt
utseende kan tyda pd kulturella skillnader och olika virderingar, som Hofstede Insights

(2018) menar har en paverkan pd arbetsplatser och kan vara en mojlig forklaring till
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varfor arbetsgivare kan anse att invandrare inte passar in i deras foretagskultur.
Emellertid 4r andra generationens invandrare uppvéxta i den svenska kulturen till
skillnad frén forsta generationens invandrare och bor dirfor inte beddmas baserat pé
deras utseende. Svarigheten dr dock att det inte gér att avgora om en individ dr av forsta
eller andra generationens invandrare vid en forsta anblick. Detta kan forklara varfor
etnisk diskriminering, baserat pé ett utlandskt utseende, forekom hos bada
generationerna.

Vidare uppgav respondenterna att deras utlindska utseende kunde indikera
nagot frimmande och att det fanns en riddsla for dem pé en arbetsplats, exempelvis vid
arbetsintervju:

Jag har fatt hora av svenskar sjélva, alltsd att jag ska ta bort till exempel

skdgget. Det dr inte for att det &r ofréscht eller inte vardat, for det dr mer vardat

dn nagot annat. Men de dr rddda for det hir svarta skiagget. Och det dr bara for

att det &r ett svart skdgg (Respondent 7).

Rédslan kan forklaras av det Kislev (2016) beskriver, att invandrargrupper kan
uppfattas som ett hot och darmed loper storre risk att bli utsatta for etnisk diskriminering.
Med tanke pd den tilltagande invandring som skett pa senare tid i Sverige (SCB, 2018),
kan det anses vara forklaringen till varfor respondenterna upplever att det finns en ridsla
hos andra.

Religionstillhorighet. Ytterligare en upplevelseaspekt, var att respondenterna
tillhérande den islamiska tron, upplevde att de blev missgynnande pd grund av deras
religionstillhorighet. De uppgav att det fanns fordomar om islam och en stereotyp om hur
muslimer bor vara. Religionstillhorigheten anségs dven begrdansa mojligheterna pa
arbetsmarknaden. ’Min man dr kristen men han har mycket mer mojligheter i sitt liv dn

vad jag har, for att han &r kristen och jag muslim” (Respondent 2). Andra faktorer som
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indikerar att en individ tillhor islam, exempelvis ett muslimskt namn eller en
huvudbonad, kunde péverka utomstdende individers beteenden negativt. ”Jag har markt
att de inte &r lika trevliga, inte visar 6gonkontakt eller ens séger hej i1 affarerna”
(Respondent 5). Vidare beskrev respondenterna hur individer kunde skimta pa deras
bekostnad, samt agera fordomsfullt med anledning av religionen. ”’Sa fort de hor att man
ar muslim, i deras 6gon dr man jag vet inte, en terrorist kanske” (Respondent 2). Detta
overensstimmer med tidigare forskning, som visat att etnicitet och religion tillsammans
orsakar forekomsten av etnisk diskriminering (Khattab, 2009; Silberman et al., 2006).
Sammanfattningsvis dr dessa upplevelseaspekter ndgot som respondenterna ansdg bidra
till etnisk diskriminering. Emellertid antar vi att fler indikatorer pé utldndskt pabra,
exempelvis, utlindskt namn och utseende samt islamisk tro, 6kar sannolikheten till att bli
etniskt diskriminerad.
Pragmatiska resultat av att ha en frimmande kulturell identitet

Nista huvudtema som identifierades i den tematiska analysen var det
pragmatiska resultat av att ha en fraimmande kulturell identitet. Nedan redovisas de
underteman som utgjorde resultatet. Dessa var kompetens, kallelse till intervju samt
anstéllningsformer. Det som var representativt for dessa tre upplevelseaspekter, var att
dessa forekom i olika rekryteringssammanhang.

Kompetens. Respondenterna upplevde att de besatt tillrackliga kvalifikationer
vid arbetssokning men menar att de inte fick chansen till att gd vidare i
rekryteringsprocesser. Detta med anledning av att de upplevde att de beddmdes baserat
pa etnicitet och inte deras kompetens. For att 6ka sina mojligheter pa arbetsmarknaden,
sOkte somliga respondenter arbeten som inte dverensstimde med deras kvalifikationer,
utan hade lagre krav. ”"Manga ganger som jag har sokt dr jag 6verkvalificerad for arbetet

men dnda inte fatt jobbet” (Respondent 5). Trots deras utbildningsbakgrund och
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arbetslivserfarenhet, fortsatte respondenterna att soka arbeten med ldgre krav men
dessvirre utan framgéng. ”Jag tog en master pd grund av att jag skulle vara pa topp.
Aven om jag har en master sd soker jag dem jobben som ir lite liigre” (Respondent 7).
Tidigare forskning har visat att det inte var till férdel for invandrare att inneha en examen
1 jimforelse med den inhemska befolkningen, for att etniska minoriteter hade en lagre
sannolikhet att erhalla arbete trots tillrackliga kvalifikationer (Jonsson, 2007). Detta kan
forklara varfor respondenterna upplevde motgangar i arbetssokarprocessen trots deras
utbildningsbakgrunder.

Flertalet upplevde att de behdvde kompensera for sitt utlindska pabra, med
anledning av att 6ka sina chanser pd arbetsmarknaden. ”Man kénner att man alltid maste
overkompensera som en Julia aldrig hade behovt att gora” (Respondent 5). De upplevde
att de maste prestera mer for att bli sedda. Jag vet att det ska krédvas mycket for att vi
som invandrare ska fa ett jobb” (Respondent 7). Detta dverensstimmer med tidigare
forskning som visat att etniska minoriteter dverutbildade sig som kompensation for sitt
utlandska péabré (Rafferty, 2012).

For att kompensera for ett utlindskt pabra och 6ka mojligheterna pé
arbetsmarknaden, var respondenterna exempelvis inbegripna i vidareutbildningar och
vélgorenhetsarbete. Detta for att visa rekryterare att de hade tillrackliga kvalifikationer
for de arbeten som de sokte samt pdvisa att de var pélitliga individer. ”Det kdnns som att
vi alltid maste visa att vi &r ménniskor, inte apor” (Respondent 7). En parallell kan dras
till det tidigare ndmnda, att rekryterare hade en stereotypisk bild av invandrare, att de var
lagutbildade, tillhor en ldgre social klass och saknar vissa kvalifikationer (Blommaert et
al., 2012). Detta kan forklara respondentens kénsla av att motbevisa den stereotypiska

bilden av invandrare.
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Kallelse till intervju. Resultatet visade att respondenternas upplevelser av att
bli kallade till intervjuer var negativa. Majoriteten av respondenterna blev inte kallade till
intervju. De anség att den avgoérande faktorn till varfor de inte blev kallade var deras
etnicitet. Detta kan tolkas som att etnicitet utgdr ett hinder pa arbetsmarknaden och
mdjligtvis begrénsar forsta och andra generationens invandrares mojligheter till att
erhdlla ett arbete. En respondent nimnde sin etnicitet 1 sitt CV, for att undvika att frdgan
skulle stéllas av rekryterare i framtida intervjuer. En annan respondent upplevde att det
var viktigt att papeka i sitt CV att denne var inrikesfodd med anledning av att 6ka sina
chanser till en intervju och dven tydliggora att det svenska spraket talades flytande. Trots
detta, var frekvensen av kallelse till intervju l4g. Detta dverensstimmer med tidigare
forskning, att individer med utldndskt pdbrd méste skicka in dubbelt antal
arbetsansokningar i jimforelse med den inhemska befolkningen for att bli kallade till en
arbetsintervju (Liebkind et al., 2016). De tvé respondenterna med masterexamen blev
emellertid kallade 1 hogre grad &n resten av respondenterna, men berittade att de sokte
fler arbeten #n vad de fick intervjuer. Aterigen, upplevde respondenterna att det berodde
pa en annan etnicitet. ”Jag har nu sokt i ett &r mer aktivt och ibland tappar jag hoppet péd
grund av att jag fOrstar att nér de ser ett annat namn sa blir de ointresserade direkt och ger
inte personen en chans” (Respondent 4). Det respondenten uppgav kan forklaras av att
manga med utldndskt pdbra utesluts redan i borjan av ansdkningsprocessen (Agerstrom et
al., 2012).

Resultatet visade dven att nér respondenterna deltagit i intervjuer, har
aterkopplingen frén rekryterare varit bristande. Oftast har respondenterna inte fatt ndgon
feedback gillande arbetet de sokt, vilket lett till att de sjdlva valt att kontakta
rekryteraren. Sdledes fick de respons om att de inte gétt vidare i processen och att

rekryteraren glomt att kontakta respondenten. Jag har inte fatt s& mycket feedback for
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att vara helt drlig. Det dr ndgot som jag har mérkt av, att HR inte &r bra pd att aterkoppla”
(Respondent 5). Vi har inte funnit ndgot fran tidigare forskning som dverensstimmer
med resultatet. Emellertid ifragasétter vi om anledningen till den bristande
aterkopplingen har med respondenternas etnicitet att gora eller om det finns andra
potentiella forklaringar.

Anstillningsformer. Nér somliga respondenter gétt vidare 1 tidigare
rekryteringsprocesser, har de haft anstéllningsformer sdsom vikariat, visstidsanstillningar
eller timanstdllningar. Endast en av respondenterna hade tidigare haft en
tillsvidareanstéllning. Respondenternas upplevelser av att endast ha haft temporéra
anstéllningar var negativa och de kédnde att de inte fick en réttvis anstéllningsform med
anledning av deras etnicitet. ”Jag hade jobbat dir i 3 ar och borde fatt en fastanstillning
pa heltid men fick bara deltid och jag kdnner att det dr pd grund av min etnicitet”
(Respondent 4). En respondent beskrev en hindelse nir denne inte fick samma mgjlighet
till en fast schemarad medan andra arbetskollegor med svenskt pabra och likvardiga
kvalifikationer fick det. Detta kan antas vara en effekt av etnisk bestraffning, som kan
vara en forklaring till varfor respondenterna inte erhéllit en réittvis anstillningsform i
forhéllande till deras kvalifikationer. Heath och Cheung (2006) menar att effekten av
etnisk bestraffning leder till hinder for invandrare pé arbetsmarknaden.

Den resulterande personliga upplevelsen att bade fa sin kulturella och sin
professionella identitet utmanad.

Det slutliga huvudtemat var den resulterade personliga upplevelsen av att
respondenterna fick sin kulturella och professionella identitet utmanad. Respondenterna
hade varit arbetssokande i olika tidsperioder, mellan tre ménader och tvé ar. Resultatet

visade att de tidigare nimnda upplevelseaspekterna samt arbetslosheten, hade en negativ
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effekt pd respondenterna. Exempelvis hade det en paverkan pa ekonomin, sjdlvkénslan
samt hélsan:

Det ekonomiska péverkas otroligt mycket, man blir deprimerad och undrar

varfor man inte far jobb. Det &r ju s att allt kommer med varandra, det dr ju

inte smdsaker, det dr stora saker nér allt kommer tillsammans. Man bdrjar {4

samre sjdlvkédnsla, man borjar ifragasétta sina kunskaper och fardigheter och allt

sadant dir (Respondent 5).

Respondenterna uppgav att arbetsldsheten paverkade deras vilmaende negativt.
Exempelvis upplevde respondenterna att de tidigare varit aktiva och sociala individer,
men att arbetsldsheten bidragit till att de numera blivit mer isolerade. Aven deras syn pé
vilka mojligheter de har pa den svenska arbetsmarknaden var mestadels negativ. Att fa
sin kulturella och professionella identitet utmanad resulterade i ytterligare en
upplevelseaspekt, nimligen instéllning.

Instéllning. Respondenterna upplevde att arbetsgivare reagerat pd deras namn,
sprakfardigheter, utseende, religionstillhorighet samt kompetens och att detta i praktiken
lett till uteblivna intervjuer och att de inte erhallit ett arbete. Tillsammans har dessa
upplevelser lett till, av forstdeliga skél, en negativ instdllning och en viss hopploshet.
”Jag har méarkt det ibland, att vi som é&r utlanningar dr mindre vérda &n andra”
(Respondent 2). Detta 6verensstimmer delvis med tidigare forskning som visat att
diskriminering paverkar psykisk hilsa negativt (Jasinkaja-Lahti et al., 2007), vilken kan
forklara respondenternas negativa instdllning. Den negativa instdllningen antar vi kan
bidra med en forvédntad diskriminering pa arbetsmarknaden, vilket enligt Mohseni och
Lindstrom (2009) samt Tummala-Narra och Claudius (2013) kan medfora en negativ

hélsopdverkan.
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Tvéa av respondenterna hade emellertid positiva instéllningar till
arbetsmarknaden och sina mojligheter. De ansdg att deras kvalifikationer slutligen
kommer leda till ett arbete. Jasinkaja-Lahti et al. (2007) menar att en positiv instillning
kan ha en negativ paverkan pa vilbefinnande nér etnisk diskriminering forekommer. Vi
tolkar det som att forekomsten av etnisk diskriminering kommer att ha en storre paverkan
pa dessa tva respondenter, 1 jAimforelse med de respondenter som hade en negativ
instéllning.

Diskussion

Studiens syfte var att undersoka upplevelser av etnisk diskriminering pa
arbetsmarknaden hos arbetslosa forsta och andra generationens invandrare. Efter
genomforda intervjuer samt tematisk analys, framkom &tta upplevelseaspekter som
utgjorde resultatet av respondenternas upplevelser av vad lagligen definierad
diskriminering dr. Dessa var utlindska namn, sprakfardigheter, utlindskt utseende,
religionstillhorighet, kompetens, kallelse till intervju, anstillningsform och slutligen
instéllning. Anmérkningsvért for studien var att upplevelseaspekterna av etnisk
diskriminering var negativa och bidrog till en negativ instdllning hos majoriteten av
respondenterna.

Resultatet dverensstimde delvis med vad som belysts i tidigare forskning. For
det forsta fann vi att majoriteten av respondenterna hade en negativ instdllning. Dartill
var det endast tva av nio respondenter som var positiva. Detta var forvanansvirt,
eftersom tidigare studier pdvisat att upplevelser av etnisk diskriminering kunde leda till
en samre psykisk hélsa och en svarighet att bibehalla en positiv instéllning. For det andra
fann vi att diskriminering skedde med anledning av sprikfardigheter. Har kunde det
foreslas att respondenterna som var forsta generationens invandrare utbildade sig

ytterligare i svenska, genom exempelvis en hogre niva av Svenska for Invandrare (SFI).
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Dock gar det att ifragasétta hur effektivt detta hade varit, for &ven om respondenternas
sprakfardigheter hade forbéttrats, fanns det en risk att de utsatts for diskriminering med
anledning av sprak. Detta eftersom det visat sig att respondenterna som var andra
generationens invandrare, ofta fick diskriminerande kommentarer gillande deras
sprakfardigheter trots att de talade svenska flytande.

Avslutningsvis har det framgétt att respondenterna har goda forutsattningar pa
arbetsmarknaden i relation till deras utbildnings- och arbetsbakgrunder. Dessvérre har
resultatet visat att trots deras forsok till att sdka arbeten har de inte erhallit ndgot. Med
tanke pa den redan tilltagande invandringen som skett i Sverige stéller det krav pa god
integration. Det kan ddrmed foreslas att Arbetsformedlingen tillsammans med olika
arbetsgivare skapar fler integrationsprojekt for att 6ka sysselsdttningen hos arbetslosa
invandrare. Hir kan det dock diskuteras huruvida andra generationens invandrare torde
inkluderas i integrationsprojekten, med anledning av att de 4r inrikesfédda och redan
integrerats. Det gér heller inte att undgd forekomsten av etnisk diskriminering trots
integrationsprojekt, eftersom aspekterna utlindskt namn och utseende samt
religionstillhorighet kvarstar och ddrmed inte garanterar att invandrare inte blir etniskt
diskriminerade.

Studiens relevans for forskningsomradet

Forfattarna till den foreliggande studien fann att tidigare forskning som gjorts
var av kvantitativ ansats och omfattade inte upplevelseaspekter, men upplyste
bakomliggande faktorer som orsakar forekomsten av etnisk diskriminering. Darfor anses
det att denna studie dr av relevans for forskningsomradet, eftersom den bidrar med en
inblick i invandrares upplevelser av etnisk diskriminering. Det gar dock att vara kritisk
till resultatet med anledning av att urvalet endast bestod av nio respondenters

upplevelser.
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Studiens begrinsningar

Forfattarna har efter genomforandet av studien upptickt ett antal begransningar.
Som tidigare ndmnt har vi ett “insider” perspektiv pa s vis att vi sjdlva tillhor andra
generationens invandrare och har upplevelser likt respondenternas. Detta kan innebéra
bade for- och nackdelar. Fordelen var att respondenterna kunde 6ppet dela med sig av
sina upplevelser och veta att vi som intervjuare hade en forstielse for deras kinslor.
Etnisk diskriminering var ett kénsligt &mne att berora och framkallade kénslor som
frustration, besvikelse och ledsamhet hos respondenterna under intervjuerna. Nackdelen
var att bevara en objektivitet och inte bli paverkade av respondenternas rorande
beréttelser. Emellertid har vi varit medvetna om detta under genomférandet av studien
och inte 14tit oss paverkas av vdra egna personliga kénslor.

Avslutningsvis bestod studien av en kvalitativ metod och en begrinsning ér
saledes att resultatet inte kan generaliseras.
Forslag pa vidare forskning

Forfattarna upplever att det dr av vérde att undersdka upplevelser av etnisk
diskriminering dven i framtida forskning for att 6ka kunskaperna. Forslagsvis att
fokusera pd att finna strategier for att motverka forekomsten av diskriminering.
Utifrdn genomford studie kunde inga generaliseringar goras eftersom studien var av
kvalitativ ansats. Efter en reflektion av studiens resultat gillande instdllningar, &r ett
forslag for framtida forskning att utféra kvantitativa studier som exempelvis undersdker
hur etnisk diskriminering paverkar arbetslosas fysiska och psykiska hédlsa dver en langre
tidsperiod och kan dédrmed bidra med en djupare forstéelse av &mnet.

Avslutningsvis undersokte den foreliggande studien inte konsskillnader 1
upplevelser av etnisk diskriminering. Darfor hade det varit av intresse att undersoka om

upplevelserna skiljer sig mellan mén och kvinnor.
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Bilagor
Bilaga 1.
Intervjuguide
Bakgrund
1. Denna intervju kommer att spelas in, dr det okej for dig?
2. Hur ldnge har du bott i Sverige?
3. Vilken &r din hogsta avslutande utbildning i hemlandet?
4. Vilken ér din hogsta avslutande utbildning i Sverige?
*  Om de har utbildats i Sverige still denna fraga: Upplever du att ditt
utldndska ursprung har paverkat hur du blivit behandlad i skolan i
Sverige?
5. Vad har du for arbetslivserfarenhet?
* [ hemlandet?
* [ Sverige?
6. Har du haft ngot arbete mellan perioder av arbetsloshet?
* Vad for anstéllningsformer har du isafall haft? (timanstillning, semester,
vikariat etc).
Arbetssokarprocess
7. Hur lédnge har du varit arbetss6kande?
8. Hur har du upplevt processen att soka arbete/ditt arbetssdkande?
+ Kan du beritta lite mer/vill du utveckla?
* Vad gjorde du da?
9. Vad anser du ar det viktigaste skalet till att du inte har ett arbete?
10. Nér du sokt jobb, hur ofta har du blivit tillkallad till intervjuer?
* Vad tror du att det beror pa?

11. Vad har du fatt for feedback efter att du har varit pd en intervju?



* Vad var din reaktion?
Upplevelser
12. Vad upplever du att dina mojligheter ir till att fa ett jobb pa den svenska
arbetsmarknaden?
* Vad tror du att det beror pa?
13. Hur péverkas ditt liv av att inte ha ett arbete?
14. Skulle du vilja berédtta om en konkret situation/héndelse dir du har blivit
diskriminerad pd grund av din etnicitet i ett arbetssammanhang?
15. Finns det ndgot mer du vill tilldgga som du kommer pé nu i efterhand och anser vara

relevant till det vi har pratat om idag?



Bilaga 2.
Interview Guide

Background
1. This interview will be recorded, is it okay with you?
2. How long have you lived in Sweden?
3. What is your highest finished education in your home country?
4. What is your highest finished education in Sweden?
If they have been educated in Sweden, ask this question: Do you feel like your foreign
descent have affected how you have been treated in schools in Sweden?
5. What are your previous work experiences?
* In your home country?
* In Sweden?
6. Have you had any work between periods of unemployment?
» What kind of employment contracts have you had? (hourly employment,
temporary post, substitute etc.)
Work-searching process
7. How long have you been unemployed?
8. What are your experiences/feelings around job searching?
* Can you tell me more/would you like to develop?
* What did you do then?
9. What do you believe is the main reason as to why you do not have a job?
10. When applying to jobs, how often have you been called for an interview?
* What do you think it depends on?
11. What kind of feedback have you received after participating in an interview?

* What was your reaction?



Experiences
12. What do you perceive that your opportunities for employment are in the Swedish
labor market?
* What do you think it depends on?
13. How has unemployment affected your life?
14. Would you like to tell me about a concrete situation/event where you have been
discriminated due to your ethnicity in a working context?
15. Is there anything more you would like to add that you consider to be relevant to what

we have spoken about today?



Bilaga 3.
Samtyckesformulir

Etnisk diskriminering i relation till arbetsloshet, en kvalitativ studie.
Forskare: Alina Ali Salah & Antonella Asaker

Jag har fatt information om studien gillande etnisk diskriminering i relation till
arbetsloshet och diskuterat forskningsprojektet med Alina Ali Salah och/eller Antonella
Asaker, som driver denna forskning som en del av sin kandidatexamen vid Jonkoping
University,
Jag har blivit informerad om de potentiella risker som &r forknippade med denna studie,
vilket inkluderar att insamlad data kan ldcka ut. Jag har haft mgjlighet att stilla Alina Ali
Salah och/eller Antonella Asaker nagra frdgor som jag mojligtvis har haft om studien
eller om mitt deltagande.
Jag forstér att mitt deltagande &r anonymt och frivilligt. Jag d4r medveten om att jag fér
végra att delta och har mojligheten att avsluta mitt deltagande nér som helst. Min végran
att delta eller dterkalla mitt samtyckte pdverkar mig inte negativt pa nagot sitt.
Om jag har nagra frigor om studien kan jag kontakta Alina Ali Salah pa
alal1595@student.ju.se eller Antonella Asaker pd asanl422@student.ju.se. Om jag har
ndgon oro eller ndgra klagomél gillande hur studien har genomforts, kan jag kontakta
Emma Neal pd mrs.emmaneal@gmail.com
Genom att signera nedan anger jag mitt samtyckte till:

[l Attdeltaien intervju

[l Attintervjun spelas in

[] Attinsamlad data fran intervjun anvénds i studien for analys

Jag forstar att de uppgifter som samlas in fran mitt deltagande kommer att anvindas i
forskningsindamal och jag godkdnner att den anvénds i det syftet. Jag forstar dven att
insamlad data kommer senare att raderas och forstoras.

Signatur och datum:

Namn (var god bokstavera):




Bilaga 4.
Consent form

Ethnic discrimination in relation to unemployment, a qualitative study.
Researchers: Alina Ali Salah & Antonella Asaker

I have been given information about the research considering ethnic discrimination in
relation to unemployment and discussed the research project with Alina Ali Salah and/or
Antonella Asaker, who is conducting this research as a part of their bachelor degree at
the department of Jonkoping University.
I have been advised of the potential risks associated with this research, which include that
the recorded data may leak. I have had an opportunity to ask Alina Ali Salah and/or
Antonella Asaker any questions I may have about the research and my participation.
I understand that my participation is voluntary and that I may refuse to participate and are
free to withdraw from this research at any time. My refusal to participate or withdrawal
of consent will not affect me negatively in any way.
If T have any questions about the research, I can contact Alina Ali Salah at
alal1595@student.ju.se or Antonella Asaker at asanl422(@student.ju.se. If I have any
concerns or complaints regarding the way the research has been conducted, I can contact
Emma Neal at mrs.emmaneal@gmail.com.
By signing below, I am indicating my consent to:

[l Participating in an interview

[l Having the interview recorded

[l Having the collected data from by interview being used in the research for

analysis

I understand that the data collected from my participation will be used for research
purposes, and I consent for it to be used in that matter. I also understand that the collected
data will later on be deleted and destroyed.

Signature and date:

Name (please print):




