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OM UNDERSOKNINGEN

Undersékningen gjordes av
Akavia och skickades till
férbundets samtliga yrkes-
verksamma medlemmar
(ekonomer, jurister,
it-akademiker, samhalls-
vetare, personalvetare
och kommunikatorer).
Undersdkningen genom-
férdes som en digital
enkat fran oktober

2021 till januari 2022.
Fragorna om diskri-
minering utifran
diskriminerings-
grunderna etnicitet

och religion

besvarades

av 26 428

medlemmar.




FORORD

Akavia, och Akavias féregangare Jusek och Civilekonomerna, har
lange arbetat aktivt med att underlatta fér invandrade akademiker
att komma in pa arbetsmarknaden och fa jobb som motsvarar
utbildningen. Vi har dven undersdkt diskriminering mellan kvinnor
och man genom att uppmarksamma osakliga Iéneskillnader och
andra foreteelser som paverkar jamstalldheten i arbetslivet. Nu tar
vi oss an jamlikheten bland vara medlemmar genom att underséka
upplevelsen av diskriminering utifran diskrimineringsgrunderna
etnicitet och religion.

Akavias undersdkning visar att var femte medlem med utlandsk bakgrund upplever sig utsatt
for diskriminering péa grund sin religidsa respektive etniska tillhérighet. Bland medlemmar fran
Mellanéstern och norra respektive sédra Afrika ar det var tredje som kadnner sig diskriminerad.
Samtidigt svarar en 6évervagande majoritet av medlemmarna att det inte forekommer nagon
diskriminering pa deras arbetsplats.

Varannan medlem som upplever sig utsatt fér diskriminering &r obekvam med att beratta om
handelsen, bland annat pa grund av radsla fér repressalier - och manga menar att arbetsgivaren
inte gor nagot trots att de har vetskap.

Diskriminering i arbetslivet ar en angeldgen fraga. Inte bara for att det ar ett lagbrott, utan dven
for de konsekvenser det medfor for saval individen och arbetsplatsen, som for samhallet i stort.
Samtidigt verkar den upplevda diskrimineringen séllan ske med avsikt, utan forefaller snarare
vara en f6ljd av ogenomtéankt eller oupplyst agerande.

For att komma till ratta med den upplevda diskrimineringen behéver vi férst underséka

och kartlagga fenomenet, sedan ta reda pa de bakomliggande orsakerna, for att darefter
uppmarksammea, férklara och atgarda problematiken. Akavias undersékning och denna rapport
gor ansprak pa de tva forsta delarna - och vi ger dven nagra forslag pa det sista steget; hur vi
kan férandra och agera for att férhindra den oftast subtila och omedvetna diskrimineringen

i arbetslivet.

Patrik Nilsson, samhallspolitisk chef Akavia



— INTE DETSAMMA SOM JURIDISK DISKRIMINERING

Diskriminering kan férenklat beskrivas som oréattvis behandling dar
det gors atskillnad mellan olika manniskor. Men en orattvis behandling
behodver inte vara diskriminering i lagens mening. Nagon som
upplever sig diskriminerad ar inte alltid diskriminerad rent juridiskt.

For att anses som diskriminering enligt lagen behéver vissa kriterier vara uppfyllda:
¢ en person har blivit missgynnad eller krankt,

¢ det finns ett samband med en diskrimineringsgrund,

¢ det handlar om en av de former av diskriminering som beskrivs i lagen och

 det har skett inom ett av de samhallsomraden dar lagen galler.

Personer som upplever sig diskriminerade har inte alltid vetskap om vad som kréavs for att det
ska ses som en diskriminering utifran ett juridiskt perspektiv. Ibland handlar det i stallet om
ett missgynnande eller en krdnkning som inte har med diskrimineringsgrunderna att goéra,

till exempel krankande sarbehandling.

Det kan aven vara svart att bevisa att det finns ett samband mellan ett missgynnade eller en
krankning, och en diskrimineringsgrund. Darfér kan det vara svart att styrka att diskriminering
har &gt rum. Manniskor som ka&nner sig krankta eller orattvist behandlade har alltid ratt till sin
upplevelse, men det behover inte handla om ett lagbrott som gér att driva rattsligt.

Denna rapport redogor for svaren i Akavias undersokning dar vi fragade medlemmar om de
hade utsatts for diskriminering. Vi vet dock inte om det har férekommit diskriminering enligt
lagen. Det kan aven vara sa att de handelser medlemmarna beskriver snarare ar krdnkande
sarbehandling. Vi har dock valt att genomgaende anvanda begreppet upplevd diskriminering.

DEFINITIONER

- en medlem som antingen sjalv ar f6dd utanfér Sverige eller har
minst en foralder fodd utanfér Sverige. (Akavias definition i undersékning och rapport.)

- en medlem som ar fédd i Sverige och dar bada féraldrarna ar
féodda i Sverige. (Akavias definition i undersékning och rapport.)

- missgynnade eller krdnkning som har ett samband med en
diskrimineringsgrund, handlar om diskrimineringsform och har skett inom ett
av de samhallsomraden dar lagen galler.

- ett upptrddande, som utan att vara
diskriminering enligt diskrimineringslagen, kranker en persons vardighet.

- nationalitet, etniskt ursprung, kulturell tillhérighet
eller hudfarg.

- langvarig och kronisk stress hos individer som
standigt ar beredda pa férdomar, diskriminering och trakasserier.



PA INDIVID, ARBETSPLATS OCH SAMHALLE

Att finnas och verka i arbetslivet utan att bli utsatt for
diskriminering &r en lagstadgad rattighet. Samtidigt upplever
manga av Akavias medlemmar med utlandsk bakgrund att
de ofta utsatts for diskriminering.

Akavia har undersokt férekomsten av diskriminering genom att bland annat fraga medlemmarna
om de anser sig utsatta for etnisk respektive religiés diskriminering i arbetslivet, vem som ligger
bakom handlingen och hur medlemmarna sjalva och arbetsgivaren agerade efterat.

Resultatet visar att var femte medlem med utldndsk bakgrund upplever att de utsatts for
diskriminering. F6r medlemmar fran Mellandstern och norra respektive sédra Afrika ar det sa
manga som var tredje som upplever sig utsatta.

Det ar bade allvarligt och problematiskt att en sa stor andel upplever sig utsatt fér diskriminering.
Forutom att diskriminering ar oférenligt med lagen ar det ett problem for saval individen,
arbetsgivaren som samhallet i stort.

Att ofta behdva férsvara sin tro och sitt agerande, riskera krankande kommentarer eller bli
exkluderad och orattvist behandlad pa grund av sitt utseende, kultur eller bakgrund paverkar
en manniska bade fysiskt och psykiskt. Fenomenet kallas minoritetsstress.

Minoritetsstress', beskriven av I. H. Meyer, ar ett psykologiskt begrepp som redogér fér den
lagaffektiva, langvariga och kroniska stress som kan vaxa fram hos en individ som alltid &r pa sin
vakt mot negativa stereotyper och attityder, diskriminering och trakasserier.

Konsekvenserna av minoritetsstress? kan bli nedstamdhet och depression, vilket i sin tur kan leda
till nedsatt arbetsférmaga. Forskning visar dessutom att fér manniskor som utséatts for krankande
sarbehandling flerfaldigas risken fér psykisk ohalsa3, i vissa fall &ven med sjalvmord?* som f6ljd,
samtidigt som risken att dé i hjart- och karlsjukdom &kar drastiskt. Det finns dven kopplingar®
mellan upplevelser av rasism och hypertoni och kranskéarlssjukdom.

Diskriminering paverkar saledes sannolikheten att individer drabbas av bade fysisk och psykisk
ohalsa, liksom att hamna utanfér arbetslivet pa grund av arbetsléshet eller sjukskrivning.
Forskningen om vad diskriminering pa grund av etnicitet har fér betydelse fér halsan ar dock
ofullstandig och det finns ett stort behov® av mer kunskap om hur psykosociala faktorer paverkar
manniskor med utlandsk bakgrund i arbetslivet.
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Att anstallda far sankt arbetsférmaga rér inte bara den enskilda medarbetaren. Samtidigt som
arbetsgivare uppger att det finns en stor kompetensbrist i manga akademikeryrken tas inte
akademiker med utlandsk bakgrund tillvara. Sjukskrivningar pa grund av psykisk ohélsa ar ocksa
en stor utmaning och ar det ohalsotal som 6kar snabbast’ bland akademiker. Psykiska sjukdomar
medfér dessutom mer utdragna sjukskrivningar® an andra diagnosgrupper.

Diskriminering 6kar dven risken for att arbetsgivare tappar vardefull mangfald, kompetens och
unika talanger, nar utsatta i stallet séker sig till andra arbetsplatser. Forskning visar att manniskors
etnicitet ar systematiskt relaterat? till hur val de trivs pa arbetet och om de funderar pa att siaga
upp sig. | studier uppger till exempel personer med etnisk svensk bakgrund att de mar battre och
mer séllan vill avsluta sin anstélining, jAmfért med manniskor som har utldndsk bakgrund. Denna
skillnad verkar bero pa i vilken omfattning de anstéallda upplever sig bli diskriminerade eller
utsatta for krankande sarbehandling pé arbetsplatsen.

Férutom att arbetsgivare har en laglig skyldighet att motverka diskriminering, har de mycket att
vinna pa att férbattra den psykosociala arbetsmiljon, bade for att ddmpa produktivitetsnedgang
kopplade till sjukskrivningar, fér att sékra sin kompetensférsérjning och foér att minska personal-
omsattning och odnskade uppsagningar. Dessutom leder mangfald till 5kad effektivitet'® och
I6nsamhet!!, béattre ledarskap och béttre férmaga att utveckla medarbetare.

Att manniskor med utlandsk bakgrund riskerar att behandlas annorlunda &r ett dilemma som
aven stracker sig bortom individers attityder och beteenden mot varandra och utanfér den
enskilda arbetsplatsen. Det ar ett samhallsproblem som kallas strukturell diskriminering.

Strukturell diskriminering'2 handlar om de regler, normer, rutiner, vedertagna férhallningssatt
och beteenden i institutioner och andra samhallsstrukturer som medfér att vissa grupper
systematiskt diskrimineras, medan de som tillhér majoriteten av befolkningen gynnas. Strukturell
diskriminering forekommer i samhaéllets alla delar, sdsom arbetsmarknad, utbildningsvasende
och rattssystem, och far till f6ljd att manniskor har olika tillgang till rattigheter och méjligheter,
makt och inflytande. Ett strukturellt perspektiv innebar ocksa att individuella fall av diskriminering
inte kan ses som isolerade handelser utan ingar i ett stérre sammanhang och utgér ett monster

i samhallet.

Den strukturella diskrimineringen paverkar d&ven ekonomin, bade for individer och fér samhallet.
Langt ifran alla utrikes fédda akademiker har ett arbete som motsvarar deras kompetens. Enligt
en undersékning som gjordes av Jusek hade 90 procent av inrikes fédda akademiker ett arbete
som kraver hégskoleutbildning medan motsvarande andel bland utrikes fédda akademiker bara
var drygt 70 procent'3. Fem procent av de yrkesverksamma utrikes fddda akademikerna hade ett
sa kallat enkelt arbete utan krav pa gymnasieutbildning, vilket mycket fa av de yrkesverksamma
inrikes f6dda akademikerna hade.

Att utrikes f6édda akademikers kompetens inte tas tillvara ar resurssléseri ur ett samhalls-
ekonomiskt perspektiv. Enligt Juseks utrédkning gjord 2018, skulle de offentliga finanserna
kunna starkas med 13 miljarder'® kronor per ar om utrikes fédda akademiker hade motsvarande
situation pa arbetsmarknaden som inrikes fddda akademiker.

Sammantaget ar forekomsten av diskriminering i arbetslivet pa grund av etnicitet och religion
ett allvarligt problem fér bade individer, arbetsgivare och samhallet.



Av Akavias medlemmar med utlandsk bakgrund upplever 17 procent
att de har blivit utsatta for diskriminering pa grund av religion och eller
etnicitet pa arbetsplatsen. Mer an var tredje medlem fran Mellanéstern
och norra respektive sédra Afrika upplever sig diskriminerade varije ar.
Samtidigt svarar en évervagande majoritet av medlemmarna att det
inte féorekommer nagon diskriminering pa deras arbetsplats.

Nastan halften av medlemmarna som upplever sig utsatta fér diskriminering berattar inte om
handelsen. Som orsak anger var femte en radsla for repressalier och knappt halften ar osakra pa
om en anmalan skulle géra nagon skillnad. Av de medlemmar som valde att beratta, svarar var
fidrde att arbetsgivaren inte agerade.

Enligt undersékningen har tio procent av Akavias medlemmar utldndsk bakgrund. Av denna
grupp upplever var tionde att det forekommer diskriminering pa grund av etnicitet pa arbets-
platsen, medan 90 procent svarar nej eller ar osékra. Ser vi i stallet till de 90 procent av
medlemmarna som har svensk bakgrund menar tva procent att diskriminering existerar

pa arbetet, medan 98 procent inte vet eller svarar att det inte hander.

DET FOREKOMMER DISKRIMINERING PA GRUND AV ETNISK TILLHORIGHET PA MIN ARBETSPLATS

® Ja
Nej

Vet inte

Utlandsk bakgrund Svensk bakgrund



Bland de tio procent av Akavias medlemmar som har utlandsk bakgrund upplever 17 procent att
de sjalva utsatts for etnisk diskriminering pa arbetsplatsen minst en gang per ar. Hos medlemmar
med svensk bakgrund &r motsvarande siffra en procent.

JAG HAR BLIVIT UTSATT FOR DISKRIMINERING PA GRUND AV ETNICITET MINST EN GANG PER AR, UPPDELAT PA URSPRUNG

Afrika s6der om Sahara
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Syd- och Mellanamerika
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Mer an var tredje medlem fran Mellandstern och Nordafrika respektive Afrika s6der om Sahara
upplever att de utsatts for diskriminering pa grund av etnicitet. Men d&ven medlemmar med annan
bakgrund kanner sig diskriminerade i arbetslivet. For medlemmar fran Sydeuropa ar det mer

an var femte, fran Sydasien var fjarde och fran Syd- och Mellanamerika mer an var fjarde som
upplever att de utséatts. Av undersdkningen framgar att ungefar sju procent av medlemmarna
med nordisk bakgrund kanner sig utsatta for etnisk diskriminering.




VEM ELLER VILKA AR DET SOM DISKRIMINERAR DIG?

Kollega
Chef

Utomstaende

Andra arbetsgivarrepresentanter &n min
narmsta chef, till exempel HR eller andra chefer

Annan
Vet inte

Vill inte svara

0 10 20 30 40 50 60 %

Det ar vanligast att kAnna sig utsatt fér diskriminering av en kollega, medan knappt var tredje
svarar att det ar en chef och eller ndgon utomstaende som utsatter. Ungefar var femte upplever
sig utsatt av till exempel HR eller andra arbetsgivarrepresentanter. Fritextsvaren i undersékningen
visar att manga kanner sig utsatta for diskriminering av kunder och av externa rekryterare.

JAG HAR TAGIT UPP ATT JAG KANDE MIG DISKRIMINERAD MED...

Min narmsta chef

Kollega/kollegor

HR eller andra arbetsgivarrepresentanter
Lokala fackliga representanter

Akavias radgivning/kansli

Media

Andra personer

Ingen
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Var tredje berattar om upplevelsen fér sin chef och var fjarde fér sina kollegor. Var tionde vander
sig till facket. Fritextsvaren visar att det dven ar vanligt att ta upp saken med familj och vanner.
Nastan halften, 46 procent, av medlemmarna beréttar inte {é6r ndgon om handelsen.

n

Att inte bli utsatt fér diskriminering i arbetslivet ar en lagstadgad

rattighet. Samtidigt upplever manga av Akavias medlemmar
med utldndsk bakgrund att de ofta utsatts f6r diskriminering.
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Manga tror
inte att det gor

nagon skillnad
att beréatta.

Av de som berattade for sin chef eller andra arbetsgivarrepresentanter menar var fjarde att
arbetsgivaren inte gjorde nagot at situationen och ytterligare tolv procent svarar att arbetsgivaren
agerade, men att inte det var tillrdckligt eller pa ratt satt.

33 procent av medlemmarna med utldndsk bakgrund ar osakra pad om arbetsgivaren kan hantera
problem med diskriminering baserad pa etnisk tillhorighet eller religion. Bland medlemmar

med svensk bakgrund &r det 22 procent som inte har foértroende foér arbetsgivarens formaga att
hantera dessa problem.

HUR KOMMER DET SIG ATT DU INTE BERATTADE OM DISKRIMINERINGEN?

Jag trodde inte det skulle gora nagon skillnad

Jag var inte saker pa att handelsen var tillrackligt allvarlig

Jag var radd att skapa dalig stamning

Jag var radd att inte bli tagen pa allvar/forstadd

Jag var radd for repressalier eller andra negativa konsekvenser
Jag visste inte hur eller pa vilket satt jag ska beratta

Annat
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Av de som inte informerade om det intraffade svarar nastan héalften att de inte trodde att det
skulle géra nagon skillnad att beratta. Var femte talade inte om sin upplevelse av radsla for
repressalier och var fjarde holl tyst eftersom de befarade att de inte skulle bli tagna pa allvar eller
bli forstddda. Drygt var fjarde tog inte upp saken eftersom de inte ville inte skapa dalig stdmning.
Fyra av tio visste inte om handelsen var allvarlig nog.



UPPLEVD DISKRIMINERING PA GRUND AV RELIGION

Fragan om utsatthet for diskriminering pa grund av religion stalldes till de atta procent
av medlemmarna som angav att de aktivt utévar en tro. Av dessa svarade 17 procent av
medlemmarna med utldndsk bakgrund att de upplever sig utsatta for diskriminering pa
grund av religion minst en gdng om aret. Fér de som har svensk bakgrund upplevde sex
procent sig diskriminerade pa grund av sin religion.

Uppdelat pa trosinriktningar ar det 40 procent av medlemmarna som ar muslimer, 18 procent
av judarna och sju procent av de aktivt kristna som kanner sig utsatta for diskriminering pa
grund av sin tro.

JAG HAR BLIVIT UTSATT FOR DISKRIMINERING PA GRUND AV RELIGION PA ARBETSPLATSEN, DE SENASTE FEM AREN

© Muslim
® Jude

Kristen

Av de éatta procent av medlemmarna i undersékningen som ar aktiva religionsutoévare, ar 87
procent kristna och sju procent praktiserar islam. Resterande fem procent bekanner sig till
judendom, buddism eller en annan religion eller trosuppfattning.

LONESKILLNADER

Resultatet i undersdkningen har aven analyserats tillsammans med Akavias |6ne-
undersokning. Genom att jamféra medlemmar med ungefar samma befattning, alder,
arbetsmarknadssektor, utbildning och profession - med fédelseland respektive religion,
visade sig féljande.
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MEDIAN LONESKILLNAD

Jag arfodd i Jag ar fodd i Jag ar fodd i Jag ar fodd i Jag ar fodd i Jag ar fodd i Jag ar fodd i
annat nordiskt Vasteuropa Ostasien Sydeuropa Mellandstern Osteuropa Syd- eller
land eller Nordafrika Mellanamerika

Medlemmar fédda utomlands har i genomsnitt 2,2 procent oférklarad lagre [6n &an medlemmar
fédda i Sverige. Stérst skillnad &r det bland medlemmar fédda i Syd- eller Mellanamerika
respektive i Osteuropa.

For medlemmar med bakgrund i Vasteuropa eller fran nordiska lander utanfor Sverige ar
det snarare en positiv I6neskillnad, dessa medlemmar har upp till 2,8 procent hégre 16n an
medlemmar fédda i Sverige.



Nastan var femte av férbundets medlemmar med utlandsk
bakgrund upplever sig arligen utsatta fér diskriminering pa
grund av etnicitet i arbetslivet. Vissa nationaliteter uppfattar en
storre utsatthet &n andra, sdésom medlemmar med bakgrund i
Mellanéstern och norra respektive sdédra Afrika.

Att etnicitet paverkar individers méjligheter pa arbetsmarknaden ar nadgot som fram-
kommer i andra studier. Bland annat far arbetssékande med arabisktklingande® respektive
afrikanskt klingande namn'® s6ka uppemot tre ganger sa manga tjanster fér att komma till
en anstallningsintervju, jamfért med arbetss6kande som har majoritetssvenska namn, aven
med likvardiga kvalifikationer.

Citat fran medlemsundersokningen 2022

Andra rapporter uppmarksammar att bara 50 procent!” av alla hégskoleutbildade man fédda

i Afrika, respektive 67 procent av kvinnorna, har ett kvalificerat arbete efter 16-35 ar i Sverige.
Aven fér personer som kom till Sverige innan de fyllde sju &r och som har en svensk hégskole-
examen, finns stora skillnader jamfért med inrikes fédda med liknande utbildning.

Att medlemmar fran Mellanéstern och Afrika kédnner sig mer utsatta for diskriminering ar allvarligt.
Vi kan konstatera att etnicitet ar en faktor som paverkar uppfattningen'® om vilka egenskaper
kandidater och medarbetare har, s& som kompetens, palitlighet och driftighet.
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Var femte medlem som upplever sig diskriminerad kanner sig utsatt
av HR eller andra arbetsgivarrepresentanter. Undersékningens
fritextsvar visar att medlemmar aven upplever att externa rekryterare
diskriminerar. Aven om det orattvisa beteendet gérs aningsldst

kan handlingar som upplevs diskriminerande utévas bade vid
nyrekrytering och vid beslut om befordran, kompetensutveckling
och 6évergang fran praktik till tillsvidaretjanst.

En studie fran Lunds universitet visar att en persons utseende och hudfarg'® paverkar vilka fragor
som stalls under en anstallningsintervju, vilket far konsekvenser for den sékandes mojligheter
att framhava sina kompetenser. Personer med arabiskt ursprung far till exempel manga fragor
huruvida de har integrerat svenska kulturella normer20 och varderingar och hur val de passar in

i en arbetsgrupp. | intervjuer dar kandidater har svenskklingande namn ligger fokus snarare pa
den s6kandes jobbspecifika formagor och fardigheter. Eftersom rekryterarna i undersékningen
uppgav att de vardeséatter intervjuer som fokuserar pa jobbspecifika féormagor ar slutsatsen att
de som tvingats dgna sin intervjutid at att prata kultur, blir missgynnade.

Personalvetarna har i stérre utstrackning svensk bakgrund an andra professioner i Akavias
undersokning. 91 procent av personalvetarna har svensk bakgrund, jamfért med omkring

85 procent bland 6vriga professioner. Rimligtvis kan personer som tillhér normen, i detta fall

har svensk bakgrund, ha svarare att uppmarksamma de krankningar och trakasserier som
personer med utlandsk bakgrund riskerar att utsattas fér. Samtidigt kan det dven finnas en storre
medvetenhet fér omedvetna férdomar hos just HR-personal eftersom férdomsfri rekrytering ar
en aktuell fraga i manga rekryteringssammanhang.

Om rekryterare &r omedvetna om sina férdomar eller férestéliningar, kan det paverka utfallet
vid val av sOkande. Rekryteraren kan ocksa gora olika val for att hen tror att kunder eller
anstallda2! har specifika preferenser. Aven férestallningen om andras férdomar kan alltsa
skapa diskriminering.

n

Arbetsgivare fragar till exempel
hur bra min svenska ar fast jag
ar fédd i Sverige, men om jag
hade hetat Maria Karlsson hade

jag aldrig ens fatt fragan.

Citat fran medlemsundersdkningen 2022
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Valdigt vit organisation som har problem med mangfalds-
fragor 6ver lag. Trots dess storlek finns inga chefer som ar
utomeuropeiska. Citat fran medlemsundersékningen 2022

Aven om arbetsgivare anvander sig av en formell process for rekrytering, som till synes
behandlar alla jobbsdkanden lika, kan jobbkraven i sig sélla bort jobbsdkanden. Det kan vara
krav som personer med utlandsk bakgrund har svart att uppfylla, till exempel perfekta sprak-
kunskaper. Offentliga arbetsgivare kan dessutom inte avvika fran de specificerade kraven

i en jobbannons, &ven om det finns kandidater som kan uppfattas ha battre kompetens.

Bade HR-avdelning och externa rekryterare kan saledes agera gatekeepers, som bade har
makt déver vilka som slapps in i pa arbetsmarknaden och vilka méjligheter anstéllda ges nar
de val har fatt tjanst pa en arbetsplats.




NATVERKSREKRYTERING
FORSTARKER UTANFORSKAP

Rekrytering genom sa kallade informella natverk ar ett
vanligt satt att hitta kandidater i Sverige. Det innebar att en
arbetsgivare forst och framst nyttjar informella kanaler sa
som vanner, familj och medarbetare f6r att leta kandidater
i stallet for att anvanda en tids- och ekonomiskt kravande
traditionell rekryteringsprocess.

Undersékningar visar att sju av tio jobb i Sverige tillsatts via kontakter22.
For personer som inte har byggt upp ett tillrackligt gynnande natverk eller
har ratt kontakter ar informell rekrytering emellertid ett stort hinder. Enligt
Juseks undersdkning?3 upplever utrikes fédda akademiker att avsaknad
av kontakter &r ett storre hinder for att fa ett jobb, an sprakkunskaper och
utbildning. Problematiken med att arbetsgivaren anvander sina egna
natverk for att rekrytera personal resulterar i att personer som saknar
natverk missgynnas av brist pa information om jobbmajligheter och

brist pa referenser, redan i arbetsstkandefasen.

Men natverksrekrytering drabbar inte bara personer som ar nya
i Sverige. Avsaknaden av natverk paverkar dven individer som
ar svenskfédda?4 med en eller tva utrikes fédda féraldrar.
Foraldrarnas tillgang till vardefulla kontakter pa arbets-
marknaden har stor betydelse for var man far sitt férsta jobb.
Samre tillgang till natverk innebar mindre chans till ett bra
arbete aven med samma kvalifikationer och samma sociala
bakgrund som andra.

Akavias mentorprogram fér invandrade akademiker
som drivits sedan 2010 ar ett satt att fors6ka bygga bort
denna brist pa natverk. | programmet far adepter med
en utlandsk utbildning en mentor som delar med sig av
kontakter och erfarenheter i arbetslivet. Utvarderingar
av programmet?® visar att en av fyra adepter hade

fatt ett kvalificerat jobb i nara anslutning till mentor-
programmet, och tva av tre ansag att mentor-

skapet bidrog till att de fick tjansten.
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Samre tillgang till natverk innebar mindre chans till ett bra
arbete aven med samma kvalifikationer och samma sociala

bakgrund som andra.



Akavias undersdkning visar att bland de medlemmar som anser
sig utsatta for diskriminering ar den vanligaste reaktionen att inte
beratta om handelsen. Nastan hélften har inte talat med nagon alls.
Var fjarde haller tyst av risk att inte bli tagen pa allvar och var femte
medlem tiger av radsla for repressalier.

Foreteelsen att inte rapportera en upplevelse som kanns diskriminerande finner stéd i en
undersdkning?® med 23 000 européer gjord av European Union Agency for Fundamental Rights
(FRA). Studien visar att bland de som utsatts fér diskriminering pa grund av etnicitet ar det

bara sex procent som anmalde handelsen medan 23 procent avstod fran att anmala av oro for
negativa konsekvenser.

Ytterligare en studie indikerar att de flesta som diskrimineras pa grund av etnicitet inte anmaler
pa grund av bristande fértroende?’ fér polis och rattsvasende och en oro att inte ses som
trovardig vid férhandlingar i domstol och domslut.

| Akavias undersokning framkommer att varannan avstar fran att beratta eftersom de ar osékra
pa om det skulle géra nagon skillnad. Samma monster syns i FRAs studie med bland annat
svensksomalier, dar 68 procent av de som utsatts for diskriminering svarade att det inte ar
nagon idé28 att anmala da det inte leder till nAgonting.

Att sa fa berattar kan resultera i att arbetsgivare inte tror att krankningar férekommer, vilket goér
att de inte har ndgon mojlighet att agera eller far incitament att arbeta forebyggande. Risken blir
i stallet att medarbetare vantrivs och sager upp sig, utan att arbetsgivaren far reda pa varfor.

Genom att arbeta aktivt och fdrebyggande mot krédnkningar och diskriminering kan arbetsgivare
lattare bade attrahera och behalla kompetent personal.

En av de juridiska diskrimineringsformerna ar trakasserier. Trakasserier ar krdnkande beteenden
som ar odnskade av den som blir utsatt. Om beteendet inte &r uppenbart sarande, behdver den
som blir utsatt klargéra fér den som trakasserar att beteendet &r obehagligt eller ovdlkommet.
Enligt lagen maste den som trakasserar forsta hur agerandet upplevs2? for att det ska betraktas
som trakasserier. Den som blir utsatt behover alltsa forklara och se till att den som trakasserar
begriper vad hen har gjort fel, fér att det ska kunna rdknas som trakasserier. Som tidigare
beskrivits |ar det dock vara svart att forsta hur ett agerande upplevs fér ndgon som aldrig sjélv
utsatts for subtila uttryck fér sarskiljande.

Akavias unders6kning visar att det Aven kan vara svart att saga ifran till den som kranker, av olust
att forstéra stdmningen eller av radsla att inte bli forstadd eller tagen pa allvar. Detta bekraftas
av de los Reyes studier som visar att omgivningen ofta bagatelliserar3? och férringar krankande
beteenden. Om krankningarna dessutom sker aterkommande &r det rimligt att den som kanner
sig utsatt trottnar pa att standigt behdva saga ifran och forklara sin upplevelse.

Det stalls med andra ord hdga krav pa den som kanner sig utsatt for trakasserier. Detta kan vara
ytterligare en forklaring till att medlemmar haller tyst om sin upplevelse.
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ARBETSGIVARENS ROLL

Enligt tredje kapitlet i diskrimineringslagen om aktiva atgarder3!

ska arbetsgivare regelbundet undersdka, férebygga och férhindra
diskriminering utifran etnicitet och religion. Men fér den arbetsgivare
som inte ser och forstar vad som kan uppfattas som krankande,

ar férutsattningarna daliga att bedriva ett systematiskt arbete

mot diskriminering.

Pa fragan “Kanner du ett fortroende for att din arbetsgivare kan hantera problem med
diskriminering baserad pa etnisk tillhérighet eller religion”, ar var tredje medlem med
utlandsk bakgrund oséker pa arbetsgivarens férmaga. Aven bland medlemmar med svensk
bakgrund ar fortroendet lagt. Ett svagt fortroende for arbetsgivaren kan paverka bade lojalitet
och arbetsprestation.

Var fjarde medlem som i Akavias undersékning upplever att de utsatts fér diskriminering menar
att arbetsgivaren inte agerade nér de berattade att de kdnde sig diskriminerade. Dessutom svarar
mer an var tionde att arbetsgivaren visserligen gjorde nagot, men att det inte var inte tillrackligt
eller pa ratt satt. Svaren kan vara en forklaring till medlemmarnas uppfattning att en anmalan inte
leder till ndgon férandring.

Aktiva atgarder i diskrimineringslagen innebér att arbetsgivare regelbundet ska undersoka,
férebygga och forhindra diskriminering utifran etnicitet och religion. Eftersom aktiva atgarder

ska kunna passa olika branscher och arbetsgivare ar det dock inte angivet exakt hur detta
undersokande, forebyggande och forhindrande arbete ska ga till. Darfor kan ytterligare en
anledning till medlemmarnas missnéje med arbetsgivarens agerande vara att anstéllda har andra
forvantningar pa arbetsgivarens tillvagagangsatt att utreda och ingripa vid det som uppfattas
som diskriminering.

n

Det blir inte battre om man arbetar med vardeord eller tittar
pa skadespelare om det inte omsétts till handling. Hos oss var
det ledningsgruppen men atgarderna riktades till anstallda.
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De medlemmar som kanner sig utsatta for diskriminering
svarar att det oftast ar en kollega som ligger bakom
beteendet. Detta ar rimligt och vantat eftersom kollegor
vanligtvis utgdr den mest frekventa personkontakten i
arbetslivet, vilket ocksa skapar flest risksituationer fér de
ageranden som kan uppfattas som diskriminering.

Enligt diskrimineringslagen ar det arbetsgivaren som
har den juridiska skyldigheten att se till att férebygga
och atgarda diskriminering. Att medarbetare utsatter
varandra for krankningar kan vara ett tecken pa att
arbetsgivaren inte har tagit sitt ansvar att &stadkomma
en god arbetsmiljé.

Mer an var fjarde medlem i Akavias undersdékning anser
sig bli utsatt fér diskriminering av en chef. Chefer har
oftast makt att paverka medarbetares karriarméojligheter,
vilket gor att anstéllda kan hamna i en beroendestallning.
Att bli utsatt for krdnkningar eller orattvisor av en
overordnad kan darfoér skapa en svar arbetssituation

fér medarbetaren.

Detta dilemma ar &nnu vanligare vid tillfalliga
anstaliningar32, d& medarbetare inte vill verka
krangliga och darigenom riskera fortsatta uppdrag.
Anstallningstrygghet blir darfér en viktig bestands-

del i arbetet mot diskriminering. Samtidigt ar det hégre
sannolikhet33 att utrikes fddda har just tillfalliga tjanster,
jamfért med infédda arbetstagare.

| Akavias undersokning framkommer att manga
medlemmar anser sig utsatta fér diskriminering av en
utomstaende, sdsom en kund eller rekryterare. Som
diskrimineringslagen34 &r utformad har arbetsgivaren
inte samma ansvar att utreda diskriminering fran en
utomstaende, dven om det ingér i arbetsgivarens plikt
att tillse en god arbetsmiljé.

Om det &r en kund som utsatter, innebar det ett
overvagande fran medarbetaren. Kundens agerande
bdr inte kritiseras eftersom det kan aventyra affars-
mojligheter, samtidigt som en krankning kan fa
patagliga foljder for medarbetarens halsa.

Citat fran medlemsundersékningen 2022
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- BADE DOLD OCH OMEDVETEN

Handlingar som kan upplevas diskriminerande sker inte alltid med
avsikt utan kan utbévas omedvetet, som en f6ljd av okunskap om vad
som kan uppfattas som krankande. Dessutom ar manga handlingar
som kan upplevas diskriminerande sa pass subtila att de ar svara att
uppmaéarksamma for utomstaende.

75 procent av Akavias medlemmar med utlandsk bakgrund svarar att det inte férekommer
diskriminering péa grund av etnicitet pa den egna arbetsplatsen. Bland medlemmar med svensk
bakgrund &r siffran hogre, 85 procent svarar att det inte sker ndgon diskriminering.

En forklaring till att sA manga svarar att det inte forekommer

diskriminering kan vara att majoriteten av medlemmarna sjalva

inte anser sig utsatta fér diskriminering och darfér inte lagger

marke till ndr andra upplever att de drabbas. | en studie av

Skolverket framkom till exempel att manga deltagare kdnde

sig utsatta for rasistiska strukturer, utan att det var uppenbart33

fér manniskorna runtomkring dem. Det kan handla om

knappt markbara uttryck, som blickar och kroppssprak, eller Citat fran medlems-
kommentarer som kanske ar vdlmenta, men snarare férstarker undersékningen 2022
skillnader och skapar utanférskap.

Dessa mildare former av exkludering kan till och med upplevas varre an raka, grova handlingar.
Flera studier uppmarksammar att mer subtila former36 av negativ behandling och diskriminering
- till exempel att chefer och arbetskamrater ar socialt distanserade - far stérre negativ effekt pa
trivsel och arbetsmiljé &n mer extrema handlingar.

Aterkommande forskning visar att diskriminering inte bara handlar om enstaka val avgransade
handelser utan dven av processer3’ som sker éver tid dar marginalisering och osynliggérande
vavs in i vardagliga rutiner och kulturer. Diskriminerande handlingar kan darfér férekomma
och upplevas som normala eller acceptabla utan att de beskrivs som just diskriminering.
Beteenden kan aven vara fullt synliga, men deras karaktar som diskriminerande kan vara svar
att urskilja. Detta kan vara en forklaring till att s& manga av Akavias medlemmar anser att det
inte forekommer nagon diskriminering pa arbetsplatsen.

Dessa subtila former av avstandstagande kallas ibland fér mikroaggressioner38. Det handlar om
manga, sma handelser som enskilda inte ar tillrackligt allvarliga att rubriceras som diskriminering,
men vars sammanlagda paverkan kan vara minst lika allvarlig fér individen. Mikroaggressioner
sker oftast omedvetet eller &r sd normaliserade att personen som utfér dem, gor det utan

att reflektera.

For att komma till ratta med dessa lagmalda, oftast aningsldsa, krankningar kan utbildning
och information pa arbetsplatsen vara en |6sning. Det flesta manniskor vill inte sara, men
agerar utan att reflektera 6ver hur ett beteende kan uppfattas av andra. Genom att fa insikt
om vilka kommentarer och handlingar som kan vara exkluderande kan alla fa en chans att
handla annorlunda.
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Man harmade aven hur vissa invandrare pratar och
skrattade sen.
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Om bara en av Akavias medlemmar utsatts for diskriminering ar

det en individ for mycket. Samtidigt ar det férvanande att sa pass fa
medlemmar upplever att de blir diskriminerade. Bara fyra procent
av samtliga medlemmar svarar ja, medan 96 procent svarar nej eller
ar osakra. Det kan finnas flera forklaringar, bade till denna osékerhet
och till att sa pass fa upplever sig utsatta for diskriminering.

Bland landets akademiker &r var femte3® f6dd utomlands. | berdkningen, som &r gjord av Saco,
ingar samtliga akademikergrupper, savél ingenjérer och socionomer som lakare och larare.

I Akavia ar emellertid bara var tionde medlem fédd utomlands. Skillnaden kan bero pé att Akavia
av olika anledningar har svart att rekrytera utlandsfédda akademiker. Likval visar det att Akavias
medlemssammansattning inte ar representativ sett till andelen personer med utlandsk bakgrund.



Inte heller bland religiésa utévare ar Akavias medlemmar representativa. Det uppskattas att
ungefar 250 000 personer i Sverige ar aktiva muslimer4? vilket motsvarar ungefar 2,3 procent
av landets befolkning. Men raknat pa svaren i undersdékningen ar bara drygt 700 personer av
Akavias medlemmar muslimer, vilket utgér 0,6 procent av medlemsantalet.

Den laga representativiteten skulle saledes kunna vara en foérklaring till den ldga upplevelsen
av diskriminering pa grund av etnicitet och religion i arbetslivet.

Sjalva begreppet diskriminering kan uppfattas stort, frammande eller missvisande och vara
ytterligare en orsak till den ldga andel som anser sig utsatt. En jAmférelse med en annan studie
kan anvandas som exempel:

e
Nar Kantar Sifo i en undersdkning stéllde frdgor om utsattheten fér sexuella trakasserier*! '
uppgav 4,4 procent av kvinnorna att de ndgon gang under de senaste tolv manaderna hade
blivit utsatta fér sexuella trakasserier i eller kring sin arbetssituation. Motsvarande siffra for
man var 1,4 procent. Nar man istéllet matte andelen som uppgav att de hade blivit utsatta
fér specifika hdndelser som kan betraktas som sexuella trakasserier svarade istallet
17 procent av kvinnorna ja och 12 procent av mannen.

Detsamma skulle kunna gélla i Akavias undersékning eftersom begreppet
diskriminering kan vara svart att relatera till. Fér den som inte ar insatt ar det
rimligtvis inte alltid 14tt att veta vad som krévs for att en hdndelse ska raknas
som diskriminering rent juridiskt och vad som snarare ar till exempel krénkande
sarbehandling.

Om undersdkningen aven inkluderat fraigor om negativt bemétande kopplat
till religion och etnicitet hade resultatet féormodligen blivit ett annat, men det
hade sannolikt aven inneburit svar som hade varit anda svarare att bedéma
och kategorisera. Slutsatsen ar att det kan finnas ett stort mérkertal gallande
medlemmar som ar utsatta fér beteenden som kan vara diskriminerande.

Ytterligare en anledning till att upplevelsen av diskriminering verkar
s pass lag kan bero pa att f& manniskor vill se sig sjalva som ett
offer, vilket kan bli konsekvensen om en medger utsatthet fér
krankningar och diskriminering. | stallet kan reaktionen bli att Jag Ar van och
ruska av sig den obehagliga situationen och ga vidare. bryr mig inte

Forskaren de los Reyes havdar att det finns en tendens att sa mkaet'

normalisera?? nedséattande attityder pa arbetsplatser, vilket Citat fran medlems-
kan géra att en del utsatta inte langre reagerar. Att standigt .= 2022
f& kommentarer om sin perfekta svenska eller nyfikna

n

frdgor om sitt ursprung, kan goéra att en till slut vanjer i

sig och darfér inte uppfattar det negativt, eftersom

beteendet har blivit normalt. Det kan i sin tur innebara Oklart om det
att den utsatta, i stallet for att anméla eller svara var ett skamt.
uppriktigt i en medlemsundersdkning; tolererar B oS-
och bagatelliserar handelsen. undersokningen 2022
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Arbetsgivare ska arligen géra en Iénekartlaggning®3 fér att upptacka
osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och man. Lagkravet att
undersdka osakliga orattvisor finns emellertid inte gallande de
andra diskrimineringsgrunderna.

| flera lander fors emellertid statistik 6ver andra grunder &n kon och alder. Kanada har till exempel
en lagstiftning som kraver att arbetsgivare redovisar arbetsstyrkans etniska sammanséttning#4.
FN har kritiserat*® Sverige for att inte féra statistik utifran etnicitet, hudférg eller andra indikationer
pa mangfald och rekommenderar oss att synliggoéra utsatthet och ojamlikhet pa etnisk grund via
sa kallad jamlikhetsdata, for att motverka diskriminering.

Jamlikhetsdata?6 ar en metod for att ta fram statistik genom frivilliga och sekretessbelagda
enkater som bygger pa sjalvidentifikation. Metoden anvands for att kunna samla in aggregerad,
skyddad data, baserad pa demografiska minoritetskategorier och diskrimineringsgrunder,
exempelvis etniskt ursprung och hudfarg. Vid jdAmlikhetsdata ska det inte vara méjligt att
koppla ihop de siffror som genereras med specifika individer, varken vid insamlingen eller

den efterféljande behandlingen.

Bade EU:s dataskyddsdirektiv, Europaradets dataskyddskonvention och svenska person-
uppgiftslagen tillater insamling av dylik data?’ s& lange det sker med syftet att motverka
diskriminering och framja jamlikhet, och sa lange de som tillfragas ger sitt samtycke och
foérsakras sekretess.

| en internationell jamférelse*8 av EU:s medlemslander tillfragades manniskor huruvida de var
beredda att uppge uppgifter om etnisk tillhérighet pa anonym basis, om detta skulle gynna
arbetet mot diskriminering. Studien visade att manga var beredda att lAmna sadana uppgifter
om sitt etniska ursprung; 83 procent var fér och 13 procent emot. | undersékningen stack svenska
medborgare ut, de var dverlag mer positiva till insamlandet &n medborgare i andra lander.

Flertalet forskare rekommenderar*® att Sverige bér samla jamlikhetsdata om manniskors etnicitet
och hudféarg som ett séatt att férebygga diskriminering och underlatta integration. Samtidigt
férekommer motstand®? till dylika insamlingar. Kritiker anser att det ar integritetskrankande

och férstarker kategoriseringar; att sjalva undersékandet i sig blir rasistiskt. Denna uppfattning
férekommer dock inte vid andra former av diskriminering. Ingen havdar till exempel att I6ne-
skillnader mellan kvinnor och méan inte borde undersdkas eftersom det riskerar att férstarka
problemet med ojamstalldhet i arbetslivet.



DISKRIMINERING
PA GRUND AV RELIGION

Atta procent av medlemmarna i Akavias undersdkning ar aktiva
religionsutdvare. Kristendom ar den stoérsta religionen, som utévas
av 87 procent, foljt av islam som sju procent av vara religiésa
medlemmar bekanner sig till. Av férbundets troende medlemmar
ar det manga som upplever sig utsatta for diskriminering.

HAR BLIVIT UTSATT FOR DISKRIMINERING PA ARBETSPLATSEN PA GRUND AV RELIGION DE SENASTE FEM AREN

@ Muslimer
® Judar

Kristna

Fyra av tio muslimer upplever sig diskriminerade vilket gér muslimer till den grupp som oftast
sager sig bli utsatt for diskriminering. Detta korrelerar med andra studier som undersdker
diskriminering av muslimer och manniskor som uppfattas som muslimer. Till exempel uppger
personer med “arabisktklingande”®! namn att de utsatts fér krankningar i kontakt med bland
annat myndigheter, vilket de férmodar beror pa att de uppfattas som muslimer.

Nastan var femte judisk medlem upplever sig utsatt for diskriminering i arbetslivet, visar
Akavias resultat. En undersékning gjord av European Union Agency for Fundamental Rights
visar att antisemitisk diskriminering52 ar som vanligast i just arbetslivet; pa arbetsplatsen och
vid arbetssékande.

Kristendom &r den vanligaste religionen bland Akavias
medlemmar och kristna traditioner aterfinns i manga
delar av det svenska sekuldra samhallet. Samtidigt Det 4r har som pé
syarar nasta"n v:f\r tlcl)n(.:ie k_rlsten° medlem atlt de upplever ménga arbetsplatser
sig utsatta for diskriminering pa arbetet. Fritextsvaren

antyder att krdnkningar och trakasserier av kristna e af:c__e.r.)tans av
medlemmar anses accepterade i arbetslivet. Detta ett forl6jligande av

1/

bekraftas av andra undersokningar, till exempel kristendom och kristna.

upplever varannan kristen33 ungdom sig krénkt pa

Citat fran medlems-
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LONESKILLNADER BEROENDE
PA FODELSELAND

Akavias undersokning visar att medlemmar som ar f{édda utomlands
generellt har lagre 16n an medlemmar fédda i Sverige trots liknande
befattning, alder, utbildning och med arbete i samma arbets-
marknadssektor. Stdrst skillnad ar det fér medlemmar fédda i

Syd- eller Mellanamerika och i Osteuropa.

Att det existerar I6neskillnader i arbetslivet som beror pa fédelseland framkommer dven i andra
undersokningar. En studie gjord av Saco visar att det bland férbundens medlemmar finns
oférklarade skillnader i 16n%4 beroende pa fédelseort eller foraldrars fodelseort efter att effekter
som utbildning, yrke och chefskap rensats bort. Enligt Saco tjanar utrikes fédda akademiker
mindre an inrikes fodda. Storst skillnad ar det i privat sektor dar det finns ett gap pa atta procent
som inte kan férklaras med individ- och arbetsrelaterade faktorer.

Andra undersokningar visar att invanare fédda i Asien, Afrika och i slaviska lander ar de som
oftast byter efternamn; fran namn kodade som “utlandska” till efternamn kodade som "svenska”.
Efter namnbytet blir inkomstutvecklingen battre®® fér gruppen som har bytt namn, &n fér de som
inte har gjort det. Det kan dock finnas andra anledningar till I6neskillnaderna &n diskriminering,
sasom att namnbytarna ar mer ambitidsa och malmedvetna och darfér anstranger sig mer

i karriaren.

Akavias undersokning visar att medlemmar med bakgrund i Vasteuropa eller fradn nordiska lander
utanfoér Sverige i snitt har en ndgot hégre 16n an medlemmar fédda i Sverige. En mojlig forklaring
bland flera kan vara att vissa akademiker som soker sig till Sverige ar mer driftiga och aktiva och
darfér lyfter en hégre 16n.
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Andra undersokningar visar att invanare fédda i Asien, Afrika och
i slaviska lander ar de som oftast byter efternamn; frin namn
kodade som "“utlandska” till efternamn kodade som “svenska”.
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Forskning visar att det basta sattet att motverka fdrdomar®® och
6ka den sociala sammanhallningen bland manniskor med olika
bakgrund, ar att méta olikheterna pa jobbet. Som kollegor ar det
namligen mer sannolikt att vanskapsrelationer och férstaelsen dkar,
an bland till exempel manniskor som bor grannar. Arbetsgivare kan
alltsa ga i braschen for att minska den upplevda diskrimineringen

i samhallet. Men for att na dit behévs utbildning och information,
eftersom en del krankande handlingar utférs oavsiktligt pa grund
av bristande kunskap.

HR-funktionen pa en arbetsplats arbetar manga ganger med arbetsmiljéfragor och har darfér
maijlighet att tidigt f4 kAnnedom om beteenden som kan uppfattas diskriminerande. Mer utbildning
samt storre mangfald pa HR-avdelningar och bland rekryterare kan vara ett satt att 6ka forstaelsen
och uppmarksamheten fér det som upplevs som diskriminering.

For att undvika att kandidater behandlas olika till f6ljd av sitt namn eller tidigare historia, kan
rekryteringsbolag och HR-ansvariga anvdnda sig av avpersonifierade ansékningshandlingar.
Vid sjalva anstallningsintervjun kan ett generellt frageformular, sa kallade strukturerade
arbetsintervjuer nyttjas. Det sékerstaller att alla far samma fragor som framst fokuserar pa




jobbspecifika formagor, inte kultur och bakgrund. | stallet for att natverksrekrytera bér samtliga
lediga tjanster utlysas och anstrangningar goéras att na utanfér det vanliga natverket.

Det ar ocksa viktigt att annonser utformas pa ett satt som inte utesluter meriterade s6kanden

i on6dan. Detta ar sarskilt angelaget i offentlig sektor da “ska-krav” maste uppnas av den som
far tjansten, annars finns en risk for 6verklagande. Att skriva till exempel civilekonomexamen till
skillnad frdn ekonomexamen exkluderar sékanden med ekonomexamen fran andra lander.

For att undersdka den psykiska arbetsmiljon bland anstallda skulle arbetsgivare vinna pa att stalla
fragor om arbetsmiljé och bemétande i medarbetarundersékningar och vid medarbetarsamtal.
Att fraga om krankningar och diskriminering kraver emellertid en hég kompetens inom omradet.
Fragorna behdver vara formulerade sa att medarbetare kan svara arligt och férstar vad som
efterfragas. Arbetsgivaren maste ocksa vara beredd att agera om resultatet visar pa problem

i arbetsmiljén.

Eventuella anméalningar om diskriminering bor alltid tas pa allvar och arbetsgivare behover
inse att handelser som verkar banala, kan vara subtila former av krdnkningar och dold och
omedveten diskriminering.

For att aven fa kvantitativa resultat pa hur det star till med mangfalden pa arbetsplatsen kan
arbetsgivare kartldgga arbetstagares etnicitet och dvriga diskrimineringsgrunder genom
att samla in egenkategoriserad jamlikhetsdata. Fér att anstéllda ska kdnna sig trygga och
for att garantera sekretessen bér arbetsgivare ta hjalp av en extern tredje part. Att samla in
jamlikhetsdata ar tillatet sa lange det ar frivilligt att svara, full sekretess kan garanteras och
syftet ar att motverka diskriminering och framja jamlikhet.

n

Forskning visar att det basta sattet att motverka férdomar
och 6ka den sociala sammanhallningen bland manniskor
med olika bakgrund, ar att méta olikheterna pa jobbet.




Att motverka diskriminering och krankande behandling i arbets-
livet ar en av fackférbundens grunduppgifter. Aven arbetsgivar-
organisationer kan bli padrivande aktérer genom att erbjuda
branschanpassat stdd till sina medlemmair.

Akavias undersokning visar att bara atta procent avde medlemmar som upplever sig diskri-
minerade berattar om det fér lokala fackliga representanter och blott tre procent vander sig

till Akavias radgivning. Bland forklaringarna till varfor utsatta inte tar upp att de kanner sig
diskriminerade ar en vanlig anledning "jag trodde inte det skulle géra nagon skillnad”. Har har
fackforbund en uppgift att bevisa motsatsen genom att verka pa lokal niva s3 att aktiva atgarder
verkligen blir av.

Lokalfackliga fértroendevalda och arbetsmiljoombud har en viktig roll att fylla pa arbetsplatsen.
For att de ska kunna géra sitt jobb kravs utbildning och information om olika former av krénkningar
och exkluderande beteenden, som en form av férbyggande arbete mot diskriminering. Akavia
féresprakar®’ dven att I16nekartldggningar genomfors i samverkan med fackliga féretradare, i syfte
att férebygga och upptacka eventuellt missgynnande eller diskriminerande I6neskillnader, till
exempel pa grund av etnicitet. Genom en tydlig och transparent I6neprocess kan ett eventuellt
missgynnande upptackas, atgardas och férhindras.

For att fackforbund ska vara fortsatt trovardiga och fa gehor for sina fragor bor de se dver
sina rekryteringsmodeller for att sdkerstalla att &ven arbetstagare med utlAndsk bakgrund
finns representerade bland férbundens medlemmar. Likasa ar det viktigt att férbunden
agerar inkluderande mot fértroendevalda medlemmar oavsett etnisk bakgrund och
uppmarksammar de subtila beteenden som kan skapa utanférskap.

Arbetsgivarorganisationer bér stétta sina medlemmar i det férebyggande arbetet mot
diskriminering. De kan informera om hur subtila krankningar pa grund av etnicitet
och religion kan ta sig form, och ge verktyg fér hur det férebyggande arbetet med
aktiva atgarder kan se ut i specifika branscher och miljder, som ett komplement till
det mer allménna material®® som Diskrimineringsombudsmannen erbjuder.

Akavia har undersékt medlemmarnas upplevelser av diskriminering i arbets-
livet pa grund av etnicitet och religion. Det har framkommit att utsattheten
inte ar sa vanligt forekommande som vi befarade. Det finns dock flera
orsaker till att krankande handelser inte rapporteras och vi misstanker
att det finns ett stort mérkertal. Likval ar det ett allvarligt arbetsmilj6-
problem som drabbar bade individ, arbetsgivare och samhallet.

. ) . grunden handlar
Genom att uppmarksamma fragan ar det var férhoppning att bade
: ) det om att ta
arbetsgivare och arbetsmarknadens parter tar sitt ansvar att : 2 )
arbeta aktivt, upplysande och férebyggande med en fraga som tillvara manSk“ga
i grunden handlar om att ta tillvara manskliga rattigheter. rattigheter.
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DET HAR VILL AKAVIA

Sammanfattningsvis visar undersékningen att det kan finnas flera
anledningar till upplevd diskriminering pa grund av etnicitet och

religion dar lag kunskap och insikt verkar vara en bakomliggande
orsak. Som Iésning pa problemet forslar Akavias en rad atgarder.

ARBETSGIVARE OCH ARBETSGIVARORGANISATIONER

» Oka kunskapen hos chefer, HR och externa rekryterare om hur subtila krankningar
och dold diskriminering pa grund av etnicitet och religion kan ta sig form i arbetslivet.

« Undersok oréttvisor och ojamlikheter som kan drabba utlandsfédda vid den arliga
I6bnekartldggningen.

e Ta hjalp av en tredje part och samla in jamlikhetsdata for att upptacka diskriminering.

FACKFORBUND

 Utbilda fértroendevalda, skyddsombud och arbetsmiljombud om diskrimineringslagen.
Framhav arbetsgivarens skyldigheter och vad lokalfackliga och skyddsombud kan géra for
att lyfta arbetet med diskrimineringsfragor pa arbetsplatsen.

* Hoj kunskapen hos medlemmar om vad som kan upplevas som diskriminering pa grund av
etnicitet och religion. Férklara vad som kan uppfattas som krédnkande i olika sammanhang.

LAGSTIFTARE

» Uppdatera diskrimineringslagen sa att &ven kunder, klienter, leverantdrer och externa
rekryterare omfattas av arbetsgivarens skyldigheter att utreda diskriminering frn utomstaende.
En 6versyn®9 har gjorts av detta, men beslut &r inte fattat.

UNIVERSITET OCH HOGSKOLOR

Forska mer pa omradet, sdsom
e Etnicitetstillhérighetens betydelse fér halsan i arbetslivet.

¢ De ekonomiska foérlusterna fér arbetsgivare av sjukskrivningar till féljd av psykisk ohalsa.

ANDRA AKTORER

 Lyft en samhallsdiskussion som ger 6kad kunskap om strukturell diskriminering pa grund
av etnicitet och religion, hur det tar sig form och hur det kan motarbetas.
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Férbundet
bildades av Jusek och Civilekonomerna 2020 och samlar idag 130 000
ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-akademiker, personalvetare och
kommunikatdrer. Férbundet ar partipolitiskt obundet och ett av de stdrsta
forbunden inom Saco. Akavia vill att varje medlem ska fa full utvaxling
pa sin akademiska utbildning genom hela arbetslivet.
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