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Forord

Det har materialet vill synliggéra vilken kunskap som finns om forekomsten om
diskriminering i arbetslivet och vilket stdd som finns i forskningen for att synliggéra att sa
sker. Rapporten belyser ocksa vilka typer av data som finns och som synliggér vilka
grupper som missgynnas i arbetslivet. Detta ar centralt for ESF-radet och genomférandet av
Socialfonden och mdjligheten att synliggéra malgrupperna i samhallet och arbetslivet som
ar mest sarbara. Det ar viktigt att de som har en funktionsnedsattning, lag grad av
utbildning, som ar utomeuropeiskt fédda samt ar 55 ar eller aldre och som har hamnat i
arbetsloshet kan foljas. Materialet innehaller aven resonemang om arbetet som kravs for att
motverka diskriminering och framja lika rattigheter och majligheter. Underlaget har tagits
fram av ESI-support och en expertgrupp har bidragit i arbetsprocessen. Tack till Johanna
Kumlin, Maria Cheung och Paul Lappalainen.

Normer och férestallningar ar ofta bade starka och omedvetna. Det kravs bade mod och
medvetenhet for att bryta. Vi férsoker visa bade med teori och praktiska exempel
fortjansterna av ett strukturerat och genomtankt arbete pa detta omrade.

oktober 2017
Lars Loow

generaldirektor
Svenska ESF-radet
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1 Inledning

Arbetsmarknaden och samhallet ska erbjuda lika rattigheter och maojligheter for alla. Det &r en viktig
utgangspunkt — inte minst i Socialfonden. Men diskriminering forekommer och ar utbredd.

Den svenska diskrimineringslagen, som grundas pa flera EU-direktiv, férbjuder uttryckligen
diskriminering pa grund av kon, kdnséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Diskriminering ar ett
stort och allvarligt samhallsproblem ur ett rattighetsperspektiv. Den ar ocksa ett hinder for
samhallsutveckling och tillvaxt, eftersom kompetens och resurser inte tas tillvara. Diskriminering
maste synliggdras, uppmarksammas och belysas utifran olika perspektiv och utgangspunkter, med
argument som baseras pa kunskap. Sadan kunskap ar en viktig pusselbit for att forsta hur
diskriminering kan motverkas och hur lika rattigheter och majligheter kan framjas.

| den har skriften ges nagra exempel pa hur diskriminering i arbetslivet kan se ut och vilka fakta som
slutsatserna baseras pa. Har fors ocksa ett resonemang om strategiska utgangspunkter i arbetet
med att motverka diskriminering och frémja lika rattigheter och méjligheter.

For alla ESF-finansierade projekt, som pa olika satt arbetar med att motverka diskriminering pa
arbetsmarknaden, behdvs inte bara vetskap om var och hur diskriminering férekommer. Det behévs
ocksa stod i det praktiska och férebyggande arbetet. Sadant stdd aterfinns inte i den har skriften,
utan i andra material fran ESF-radet, sasom Standard for jamstalldhetsintegrering, Standard for
tillganglighetsintegrering och En guide for att framja lika rattigheter och majligheter och Guide for ett
sammanhallet arbetssatt.

2  Diskriminering tar sig manga uttryck

En férenklad definition av diskriminering, enligt svensk diskrimineringslagstiftning, ar enligt
Diskrimineringsombudsmannen ”...att nagon missgynnas eller krédnks. Missgynnandet eller
krénkningen ska ocksa ha samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Diskriminering
kan vara direkt eller indirekt. Aven bristande tillgénglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera &r former av diskriminering.”

Den har skriften utgar i forsta hand fran lagstiftningens sju diskrimineringsgrunder: kon,
kdnsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséattning, sexuell Idggning och alder. Missgynnande av féraldralediga ar likasa skyddat i
lagen. Aven andra faktorer, som exempelvis socioekonomisk bakgrund, kan bidra till diskriminering.

Mycket av den diskriminering som sker idag ar subtil och resultatet av omedvetna och stereotypa
forestallningar om olika personer och grupper utifran egenskaper som “"den andre” formodas ha. En
person som blivit utsatt for diskriminering kanske darfér inte forstar att s ar fallet, pa samma satt
som att den som diskriminerar kan vara omedveten om det. Ofta ar det inte en enda handelse av
diskriminering som en person har utsatts for utan en kedja av handelser som var for sig ar svar att
klassa som diskriminering i lagens bemarkelse.

3 Vem utsétts for diskriminering i arbetslivet?

3.1 Att bryta mot normer ger konsekvenser

For att forsta diskrimineringens bakomliggande orsaker, och vem som riskerar att diskrimineras,
maste vi gora kopplingar till normer, makt och privilegier.
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Normer i arbetslivet ger konsekvenser pa olika satt. Ur ett arbetsmiljoperspektiv kan den som
"avviker” fran vad som (ofta omedvetet) uppfattas som norm méta ifragasattande och daligt
bemdtande vilket skapar organisatoriska och sociala begransningar. Det kan aven leda till
begransade anpassningsmojligheter av de fysiska arbetsforutsattningarna pa arbetsplatserna. Det
kan finnas normer kring vem som passar for ett yrke eller att vara chef, vilket ger upphov till
privilegier for dem som tillhér normbilden. Att tillhéra normen vad galler exempelvis kon,
konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
l&ggning och/eller alder kan innebara att ha privilegier framfér andra, vilket leder till ojamlikhet.
Ojamlikhet ar en form av maktobalans, dar vissa personer har stdrre mojligheter att paverka sina liv
och samhallet &n andra.

Diskriminering innebar for manga att bli sedd som en "avvikelse frdn normen” — och darmed bli
forbisedd i manga situationer. Till exempel vittnar personer med funktionsnedsattning om att inte bli
sedd som sin person utan istallet ses som sin funktionsnedsattning och med hindren i fokus istallet
for att hens formaga och potential lyfts fram.

3.2 Svart att se flera grunder samtidigt

Ett problem i att synliggéra vem som diskrimineras ar att varje diskrimineringsgrund ofta undersoks
var for sig. Trots en sa kallad sammanhallen lag mot diskriminering ar vi till stor del fast i ett
stuprérstankande kring grunderna, i stallet for att ha fokus pa effekterna av diskriminering och deras
samspel med en eller flera grunder. | realiteten paverkas en individs situation ofta av ett
missgynnande som har samband med flera diskrimineringsgrunder samtidigt. Ofta behévs manga
olika parametrar for att se hur olika maktordningar skar in i varandra. Ett sadant intersektionellt
perspektiv ar nddvandigt for att se hela bilden, men inte alltid méjligt att gora utifran tillgéngliga data.

4  Det har vet vi — nagra slutsatser

4.1 Diskriminering i manga former

Diskriminering forekommer och tar sig manga former. Det kan — bland mycket annat — handla om att
bli bortvald pa osaklig grund i rekryteringsprocesser, att ha ojamlika anstallningsvillkor, bristfallig
arbetsmiljo, avsaknad av majligheter till kompetensutveckling och férnekade formaner. Det kan
handla om férdomar och rasism pa arbetsplatsen, utestangning fran arbetslivet eller inlasning i
okvalificerade och lagbetalda arbeten.

Det finns strukturella oférklarade I6neskillnader mellan kénen, och fler kvinnor an man arbetar deltid,
vilket paverkar kvinnors ekonomi negativt.

Att det sker diskriminering i samband med rekryteringsprocesser ar férhallandevis valbeforskat.
Undersdkningar visar att manniskor i olika grad upplever diskriminering vid rekrytering och
I6nesattning med koppling till diskrimineringsgrunderna. Det &r exempelvis vanligare att utrikes fédda
upplever sig férbisedda vid befordran eller att de pa osaklig grund inte fatt en tjanst.

Personer med nedsatt arbetsformaga upplever i stérre utstrackning an befolkningen i dvrigt att de
blivit avskedade pa osaklig grund eller utsatts for krdnkande behandling. Homosexuella, bisexuella
och transpersoner (hbt-personer) rapporterar ocksa upplevelse av krankande behandling i hogre
grad an heterosexuella — kvinnor oftare an man.

4.2 Sex konkreta exempel

Genom sammanvagning av flera olika kallor kan slutsatser dras om var diskriminering forekommer
och vem som utsatts. Foljande sex exempel illustrerar, baserat pa tillganglig data, hur diskriminering
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tar sig uttryck. Beskrivningarna ska ses som illustrerande exempel och har inte valts i avsikt att lyftas
fram som mer representativa &n andra fall av diskriminering.

4.2.1 Etniska och religiosa minoriteter diskrimineras i arbetslivet

Slutsats: Etniska och religiosa minoriteter diskrimineras vid rekrytering och pa
arbetsplatsen. Fddelseregion, religion och namn har betydelse for hur stor risken ar att
motas av negativa forestallningar och diskriminering. Bade kvinnor och man utsatts, men
ibland pa olika satt.

Anmalda diskrimineringsfall visar samband mellan religion och diskriminering. En studie av
anmalda diskrimineringsfall till Diskrimineringsombudsmannen som rér muslimer och férmodade
muslimer visar ett samband mellan uppfattning om religios tillhérighet och diskriminering och det
finns tydliga samband mellan diskriminering pa grund av religion och etnisk tillhdrighet.

Diskriminering sker i form av till exempel misstankliggérande, nekad resurser, nekat tilltrade, nekad
service samt maojlighet till arbete.

...Eftersom tidnsten som internationell sekreterare med EU-inriktning handlar om att vara representativ fér
[fackférbund], ville de inte ha en person som inte heter Svensson eller Karlsson i efternamn. Det finns inga
andra skal till det. Jag tror inte, utan jag vet att jag blev diskriminerad.

(Rapporten “Kedjor av hdndelser”, DO 2016)

Faltstudier om rekrytering visar diskriminering kopplat till arabiskklingande namn. Flera
svenska faltexperiment samt internationella studier pavisar diskriminering vid rekrytering for personer
med arabiskklingande namn. Studierna ger aven indikation pa att det ror sig om avsiktlig
diskriminering, det vill sdga att arbetsgivare féredrar att anstalla personer med en viss egenskap eller
bakgrund, eftersom de har negativa férestallningar om vissa andra grupper/kategorier. Detta leder till
negativ sarbehandling.

En studie pekar pa att det huvudsakligen ar namnet som gor att arbetsgivare i lagre utstrackning
kallar personer med arabiskklingande namn pé intervju vid likvardig kompetens. Detta gjorde de
genom att testa om det spelade roll om personen hade fatt sin utbildning i Sverige eller utomlands.
Det spelade viss roll, men namnet forklarade 77 procent av skillnaden i positiva svar. En annan
undersokte om férvantade svenskkunskaper och behov av flytande svenska i arbetet var forklaring.
Studien sag inget sadant samband.

Intervjustudie visar negativa forestallningar om islam och muslimer. En intervjustudie pekar pa
problemet med negativa férestallningar om islam och muslimer och kopplingen till utrikes féddas
utsatthet for diskriminering och trakasserier. Fragorna i studien handlar bland annat om hur den
enskilda individen upplever diskriminering, vilka konsekvenser den upplevda diskrimineringen far for
individen.

Det finns ett I6negap mellan akademiker med svensk och utlandsk bakgrund. | en SACO-
rapport konstateras att "nar vi tar hansyn till skillnader mellan grupperna vad géller ett stort antal
individ- och arbetsrelaterade faktorer kvarstar ett oférklarat I16negap, det vill séga ett IGnegap som
inte gar att forklara med tillgéngliga faktorer, pa cirka 8 procent i privat sektor”.

Registerdata och studier visar hogre arbetsloshet bland utrikes fodda an inrikes fodda. Det
finns flera studier som faststaller I6neskillnader mellan utrikes och inrikes fédda. Med hjalp av
registerdata fran Statistiska Centralbyran kan vi konstatera att utrikes fodda i hdgre utstrackning an
inrikes fodda ar arbetsldsa och har lagre sysselsattning. Det finns sannolikt flera bakomliggande
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faktorer till detta, men sammanvagt med andra studier som diskuterats ovan kan vi konstatera att
diskriminering ar en viktig faktor. Andra faktorer kan vara att det tar tid att etablera sig pa
arbetsmarknaden, att utrikes fodda saknar natverk pa arbetsmarknaden eller att arbetsgivare har
svart att tolka och forsta utlandska meriter. Krav pa kunskaper i svenska spraket kan utgoéra ett
hinder for utrikes fddda, men som vi har sett i faltstudier ar de krav som stélls inte alltid rattmatiga.

Dessutom ar framlingsfientlighet i majoritet bland hatbrotten. Noteras bor att islamofobiska och
framlingsfientliga hatbrott har 6kat och att denna typ av brott sker i hogre utstrackning pa
arbetsplatser an andra brott. Brottsforebyggande radets aterkommande rapport "Hatbrott” visar att
framlingsfientliga och rasistiska hatbrott &r i stor majoritet bland anmalda brott och upplevd utsatthet.
Hatbrott ar, liksom diskriminering, ett uttryck for att manniskor varderas olika.

Kallor
e Brottsférebyggande Radet. 2016. Hatbrott 2015; 2015. Hatbrott 2014; 2009. Hatbrott 2008
e Diskrimineringsombudsmannen. 2016. Kedjor av handelser

o Diskrimineringsombudsmannen. 2014. Delar av ménster — En analys av upplevelser av
diskriminering och diskriminerande processer

¢ Diskrimineringsombudsmannen. 2010. Upplevelser av diskriminering

e Ahmed, Ali M.; Ekberg, Jan. 2009. Faltexperiment for att studera etnisk diskriminering pa den
svenska arbets- och bostadsmarknaden. Socialvetenskaplig tidskrift nr. 2 2009.

e Bursell, Moa. 2007. What's in a name? A field experiment test for the existence of ethnic
discrimination in the hiring process. Working Paper 2007:7 Stockholm University

e Carlsson, Magnus. 2008. Is it your foreign name or qualifications? An experimental study of
ethnic discrimination in hiring. Working paper. Vaxjo universitet.

e Carlsson, Magnus; Rooth, Dan-Olof. 2006. Evidence of Ethnic Discrimination in the Swedish
Labor Market Using Experimental Data” Discussion Paper No. 2281. The Institute for the Study
of Labor (I1ZA)

¢ Rooth, Dan-Olof. 2007. Implicit Discrimination in Hiring: Real World Evidence. Discussion Paper
No. 2764. The Institute for the Study of Labor (1ZA)

e Rich, Judith 2014. What Do Field Experiments of Discrimination in Markets Tell Us? A Meta
Analysis of Studies Conducted since 2000. The Institute for the Study of Labor (IZA)

e SCB. 2016. Arbetskraftsundersokningen (AKU)

o Edstrdm, Josefin; Pokarzhevskaya, Galina. 2017. Lénegap mellan akademiker med svensk och
utlandsk bakgrund: En analys av Sacoférbundens medlemmar

e le Grand, Carl; Szulkin, Ryszard. 2002. “Permanent Disadvantage or Gradual Integration:
Explaining the Immigrant-Native Earnings Gap in Sweden”, Labour, vol. 16: 37-64

e le Grand, Carl; Szulkin; Ryszard; Ekberg, Jan. 2004. "Kan diskriminering forklara skillnader i
position pa arbetsmarknaden mellan invandrare och infédda?” Egenférsérjning eller
bidragsférsérjining? SOU 2004:21
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4.2.2 Savil yngre som dldre méter aldersdiskriminering i arbetslivet

Slutsats: Aldre personer viljs bort vid rekrytering och yngre personer upplever
krankningar och daligt bemotande. Fran 40 ars alder minskar sannolikheten att bli
kontaktad av en arbetsgivare vid rekrytering. Sannolikheten att bli kontaktad faller
snabbare for kvinnor an for man. Vad galler yngre personer, upplever sig unga kvinnor
sarskilt ifrdgasatta, kopplat bade till alder och kén, i samband med jobbsdkande.

Aldre upplever diskriminering kopplat till arbetslivet i storre utstriackning &n yngre. Aldre
upplever i stdrre utstrackning an yngre diskriminering kopplat till arbetslivet. Det kan handla om att
svarigheter att fa ett nytt arbete och mindre majligheter till utveckling i arbetet. Bland intervjuade i en
rapport fran DO menar manga av de intervjuade att personer ger upp sitt arbetsstkande efter 60 ars
alder, eftersom arbetsgivare inte vill anstalla dldre, ens under en kort period. Aldre mén upplever i
hogre utstrackning an kvinnor att de utsatts for aldersdiskriminering.

Arbetsgivare viljer bort sokande som passerat 40. Sannolikheten att bli kontaktad av en
arbetsgivare faller kraftigt redan fran 40-arsaldern och den faller snabbare med aldern for kvinnor an
for man, konstateras i en faltstudie. Har framkommer ocksa att kvinnor har en hégre svarsfrekvens i
kvinnodominerade yrken och foretag samt i de fall da rekryteraren ar en kvinna. "Detta kan bidra till
att bevara kdnsuppdelningen pa arbetsmarknaden”, skriver forfattarna.

Vissa grupper av unga ar mer utsatta an andra. | en rapport beskrivs att vissa (delvis
Overlappande) grupper av unga har vasentligt smre arbetsmarknadsutfall &n andra unga. Det géaller
unga med funktionsnedsattningar, unga med utlandsk bakgrund och unga utan fullstédndiga
gymnasiebetyg. For unga med funktionsnedsattning ar utfallen inte bara svaga, utan ser ocksa ut att
férsamras over tid.

Yngre upplever krankningar och daligt bemétande. | samma DO-rapport konstateras att yngre i
hogre utstrackning an aldre upplever krankningar och daligt bemétande, sarskilt i samverkan med
andra diskrimineringsgrunder. Yngres erfarenheter av diskriminering ar inte i lika hog utstrackning
som aldres forknippade med arbetslivet. Dock upplever sarskilt yngre kvinnor sig ifragasatta kopplat
till bade kén och alder i samband med jobbsdkande.

Jag tror att det &r for att jag bade ar ung och kvinna, déarfér séllar de bort mig.
(Rapporten "Upplevelser av diskriminering”, DO 2010).

Aldersdiskriminering samverkar med andra diskrimineringsgrunder. En annan studie av DO
pekar pa sambandet mellan alder och utsatthet for sexuella trakasserier, dar yngre blir utsatta i hogre
utstrackning. Som exempel kan namnas tva fall av sexuella trakasserier som har behandlats i
Arbetsdomstolen som bada gallt yngre kvinnor som blivit utsatta av aldre man i maktposition pa
arbetsplatsen. Det finns ytterligare exempel pa hur andra diskrimineringsgrunder och ung alder
samverkar och Okar utsattheten for daligt bemdétande och krankningar. Det ar exempelvis betydligt
vanligare att unga homo- och bisexuella har upplevt daligt bemétande jamfért med aldre homo- och
bisexuella. Liksom bland samtliga unga ar det allra vanligast bland unga homo- och bisexuella
kvinnor att ha blivit utsatta fér krankande bemétande. Aven bland transpersoner, dar en mycket stor
andel, 6ver halften, har blivit utsatt for krankande behandling ar det fler unga jamfort med aldre som
har blivit utsatta.

Diskriminering pa grund av alder kopplas till stereotypa forestallningar om aldersspecifika
egenskaper, sadsom att aldre uppfattas som mindre flexibla och mindre effektiva &n yngre. Aldre
uppfattas ocksa som personer som snart kommer att lamna arbetsmarknaden, trots att det kan vara
manga ar kvar till pension och att yngre alder inte ar en garanti for att personen valjer att arbeta hos
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den aktuella arbetsgivaren under en langre period. Férestallningar om yngre kan istallet réra sig om
att en ung person uppfattas sakna erfarenhet och kompetens.

Kallor

e Carlsson, Magnus; Eriksson, Stefan. 2017. Paverkar arbetssékandes alder och kon chansen att
fa svar pa jobbanstkan? Resultat fran ett faltexperiment. IFAU. Rapport 2017:8

e Engdahl, Mattias; Forslund, Anders. 2016. En férlorad generation? Om ungas etablering pa
arbetsmarknaden. IFAU. Rapport 2016:1

e Ahmed, A., Andersson, L. and Hammarstedt, M. (2012). ‘Does age matter for employability? A
field experiment on ageism in the Swedish labor market’, Applied Economics Letters, vol. 19, pp.
403-406.”

o Diskrimineringsombudsmannen. 2010. Upplevelser av diskriminering

e Diskrimineringsombudsmannen. 2011. Aldersdiskriminering i svenskt arbetsliv

e Diskrimineringsombudsmannen. 2012. Aldersdiskriminering i svenskt arbetsliv.

o Diskrimineringsombudsmannen. 2014. Delar av ménster — En analys av upplevelser av
diskriminering och diskriminerande processer

e Arbetsdomstolen; Dom nr 56/16, Mal nr A 32/15; Dom nr 38/16, Mal nr A 57/15

o Folkhdlsomyndigheten. 2014. Utveckling av hdlsan och hélsans bestdmningsfaktorer bland
homo- och bisexuella.

o Folkhalsomyndigheter. 2015. Halsan och halsans bestdmningsfaktorer for transpersoner.

¢ Rich, Judith. 2014. What Do Field Experiments of Discrimination in Markets Tell Us? A Meta
Analysis of Studies Conducted since 2000. Discussion Paper No. 8584. IZA

e Riach, P. and Rich, J. 2010. ‘An experimental investigation of age discrimination in hiring in the
English labour market’, Annales d’Economie et Statistique. vol. 99/100, pp. 169-185.

e Riach, P. and Rich, J. 2007. ‘An experimental investigation of age discrimination in hiring in the
Spanish labor market’, IZA Discussion Paper No. 2654.

4.2.3 Hbtqg-personer diskrimineras vid rekrytering och upplever dalig arbetsmiljo

Slutsats: Hbtqg-personer (homosexuella, bisexuella samt trans- och
queerpersoner) viljs bort vid rekrytering till vissa yrken och kénsnormer skapar
dalig arbetsmiljo. Normer om kon och forvantad sexualitet skapar férvantningar som
bidrar till diskriminering kopplat till sexuell l1aggning och kdnsdverskridande identitet eller
uttryck i samband med rekrytering och pa arbetsplatsen.

Hbtg-personer diskrimineras vid rekrytering. Faltstudier internationellt och i Sverige visar pa att
diskriminering gentemot homo- och bisexuella personer forekommer i anstallningsprocessen, dar
personer i en samkoénad relation eller som har engagerat sig i en férening som arbetar med hbtg-
fragor, i flera fall har lagre sannolikhet att bli kallad pa intervju. | flera studier, inklusive den svenska
studien, finns kopplingar mellan diskriminering och kénsférdelning inom branschen och
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arbetsplatsen. Homo- eller bisexuella man diskriminerades i rekrytering till mansdominerade yrken
medan homo- eller bisexuella kvinnor diskriminerades i rekrytering till kvinnodominerade yrken. En
studie i Belgien visade pa att heterosexuella kvinnor diskriminerades i rekryteringsprocessen inom en
mansdominerad bransch. En faltstudie i USA visade aven pa att transpersoner’ diskrimineras i
samband med rekrytering. Studien skiljer sig fran évriga faltstudier da en mindre kvalificerad
cisperson? och en mer kvalificerad transperson sokte tjansterna. | halften av observationerna
foredrog arbetsgivaren en mindre kvalificerad cisperson framfor att anstalla en mer kvalificerad
transperson.

Diskrimineringen kopplas till konsstereotypa forestéllningar eller férestallningar om samband
mellan sexuell Iaggning och kénskodade egenskaper, dar homo- och bisexuella personer forvantas
avvika fran egenskaper som heterosexuella kvinnor och man férvantas besitta. Ovan exempel
illustrerar hur sexuell laggning kan gora att diskriminering tar sig andra uttryck an férvantat kopplat till
kon. | en studie av DO lyfter ocksa flera homo- och bisexuella att diskriminering de utsatts for ofta
hanger samman med kén. Dar framkommer dock att homo- och bisexuella kvinnor upplevde sig
diskriminerade pa mansdominerade arbetsplatser och homo- och bisexuella mén diskriminerade pa
kvinnodominerade arbetsplatser. Det finns alltsa en tydlig koppling mellan diskrimineringsgrunderna
kén och sexuell laggning. Homo- eller bisexuella man uppfattas som feminina och homo- eller
bisexuella kvinnor uppfattas som maskulina. Detta leder till att arbetsgivare i lagre utstrackning vill
anstalla homo- eller bisexuella man i mansdominerade branscher, dar manligt kodade egenskaper
utgdr norm, och omvant homo- och bisexuella kvinnor inom kvinnodominerade branscher, dar
kvinnligt kodade egenskaper utgér norm. Parallellt leder kdnsnormer till diskriminering da homo- och
bisexuella arbetar inom branscher dar de ar i minoritet avseende kon.

Normer pa arbetsplatsen paverkar arbetsmiljon och begransar individen. Medan det upplevs
finnas en stérre dppenhet jamfoért med tidigare utgdr fordomar och normer fortfarande hinder fér
hbtg-personer pa arbetsmarknaden och samhallet i 6vrigt. Detta kan ske bade genom att utsattas for
diskriminering i olika former, men kan aven gora att hbtg-personer valjer att inte vara éppna med sin
sexuella Iaggning eller kdnsidentitet eller transerfarenhet for att undvika diskriminering. Det finns
dock mycket som tyder pa att personer som sjalva passar in i radande normer inte ar medvetna om
hur de tar sig i uttryck pa arbetsplatsen. En studie av homo- och bisexuellas arbetsvillkor i Sverige
visade ett samband mellan medarbetares sexuella ldggning och huruvida de uppfattade att det
férekom trakasserier och féordomar pa den egna arbetsplatsen. Heterosexuella uppfattade
diskriminering pa arbetsplatsen i betydligt lagre utstrackning &n homo- och bisexuella. En stor andel
homo- och bisexuella som ingick i studien valde att inte vara 6ppna med sin sexuella laggning pa
arbetsplatsen, nagot som aven andra studier lyft fram. Forfattarna drar slutsatsen att heterosexuella i
hogre grad ar omedvetna om diskrimineringen samt att diskrimineringen utgér en arbetsmiljorisk.

" Ordet transperson ar ett paraplybegrepp for personer som pa olika satt bryter mot samhallets
normer for kdn och konsidentitet.

2 En cisperson ar en person vars biologiska, juridiska och sociala kén hénger ihop enligt radande
samhallsnorm. En cisperson ar, nagot forenklat, motsatsen till en transperson.
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Kallor

e Ahmed, Ali; Andersson, Lina; Hammarstedt, Mats. 2013. Are gay men and lesbians discriminated
against in the hiring situation?, Southern Economic Journal, vol. 79 nr. 3.

e Baert, Stojn. 2013. Career lesbians: Getting hired for not having kids?’, IZA Discussion Paper
No. 7767.

o Office of Human Rights District of Columbia. 2015. Qualified and transgender - A report on
results of resume testing for employment discrimination based on gender identity.

o Diskrimineringsombudsmannen. 2010. Upplevelser av diskriminering.

e Bildt, Carina. 2004. Redovisning av regeringsuppdraget att beforska homo- och bisexuellas
arbetsvillkor. Arbetslivsrapport 2004:16. Arbetslivsinstitutet.

¢ Bildt, Carina. 2004. Fackmedlemmars uppfattningar om diskriminering pa grund av sexuell
laggning pa arbetsplatsen. Arbetslivsrapport nr 2004:10.

o Folkhdlsomyndigheten. 2014. Utveckling av hdlsan och hélsans bestdmningsfaktorer bland
homo- och bisexuella.

e Folkhalsomyndigheten. 2015. Halsan och halsans bestdmningsfaktorer for transpersoner.

4.2.4 Personer med funktionsnedséttning diskrimineras och méter negativa attityder

Slutsats: Personer med funktionsnedsattning utsatts for diskriminering pa
arbetsmarknaden. Var tredje person med funktionsnedsattning som medfér nedsatt
arbetsformaga upplever att de utsatts for diskriminering som har samband med
rekrytering eller arbetsférhallanden, framst negativa attityder hos arbetsgivare. Mer én
halften med nedsatt arbetsférmaga som inte ar sysselsatta uppger att de skulle kunna
utféra ett arbete om de fick en eller flera typer av stéd och anpassningar.

Fler personer med funktionsnedséttning skulle kunna arbeta. Bland personer med
funktionsnedsattning som har nedsatt arbetsférmaga och som inte ar sysselsatta uppger 64 procent
att de skulle kunna utféra ett arbete om de fick en eller flera typer av stdd/anpassningar. Studier visar
pa att bristande tillganglighet ar ett stort hinder i saval vardagen som arbetslivet. Idag utgor bristande
tillganglighet en form av diskriminering.

Personer med funktionsnedsattning arbetar i lagre utstrackning och kdnner mer oro. Personer
med funktionsnedsattning forvarvsarbetar i betydligt lagre utstrackning an dvriga befolkningen. De
som arbetar ar mer oroliga for att forlora arbetet an befolkningen i évrigt och oroar sig for sin
ekonomi. En lagre andel kvinnor med funktionsnedsattning arbetar, jamfért med mén med
funktionsnedsattning.

Personer med funktionsnedsattning rapporterar utsatthet for krankningar och samre
levnadsvillkor. Att ha blivit utsatt for krdnkning &r mer vanligt bland personer med
funktionsnedsattning an i den 6vriga befolkningen. Personer med funktionsnedsattning, i alla aldrar,
rapporterar samre livsvillkor &n évrig befolkning. Det ar vanligare att kvinnor med en
funktionsnedsattning utsatts for trakasserier och mobbing av chef eller kollegor jamfért med man
med funktionsnedsattning. Konsskillnaden finns aven mellan kvinnor och man utan
funktionsnedsattning.
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Det ar vanligare att personer med funktionsnedsattning upplevt diskriminering pa
arbetsmarknaden an befolkningen som helhet. | en studie av Statistiska centralbyran framkommer att
det ar vanligare att personer med nedsatt arbetsférmaga anger att de blivit uppsagda eller
avskedade pa osakliga grunder an évriga befolkningen. Det ar aven nagot vanligare att personer
med en funktionsnedséttning nekats anstallining pa osaklig grund jamfért med befolkningen i 6vrigt.

Diskriminering har sin grund i normer om funktionalitet, som paverkar organisering av arbete.
Personer och medarbetare férvantas ha en viss funktionalitet, funktionsfullkomlighet, som utgor
normen. Normen paverkar vad en medarbetare férvantas kunna géra pa arbetsplatsen och pa vilket
satt en medarbetare forvantas arbeta. Detta medfér svarigheter for saval personer med fysiska,
psykiska som neuropsykiatriska funktionsnedsattningar att komma in pa arbetsmarknaden och fa
tillgang till likvardiga arbetsvillkor.

Kallor

o Folkhalsomyndigheten. 2016. Slutrapportering av regeringsuppdrag inom ramen for "En strategi
for genomférande av funktionshinderspolitiken 2011- 2016”

e SCB. 2013. Forutsattningar i arbetslivet. En undersdkning om diskriminering pa
arbetsmarknaden och arbetssituationen for personer med funktionsnedsattning

e SCB. 2015. Situationen pa arbetsmarknaden for personer med funktionsnedsattning
o Diskrimineringsombudsmannen. 2010. Upplevelser av diskriminering

e Diskrimineringsombudsmannen. 2014. Métas av hinder — en analys av upplevelser av
diskriminering som har samband med diskrimineringsgrunden funktionsnedsattning

o Diskrimineringsombudsmannen. 2014. Delar av ménster — En analys av upplevelser av
diskriminering och diskriminerande processer

¢ Myndigheten for delaktighet. 2016. En jamstalldhetsanalys av levnadsvillkor och
delaktighetsmajligheter — for personer med funktionsnedsattning

o Engwall, Kristina. 2014. Diskriminering som har samband med funktionshinder. En
aktgranskning. FoU Sédertdrns skriftserie nr. 127/14

4.2.5 Kvinnor diskrimineras i arbetslivet och har samre I6neutveckling &n man

Slutsats: Kvinnor missgynnas vid I6neséttning. Det finns ett |l6negap mellan kvinnor
och man. Pa strukturell niva ar I6nen generellt lagre inom de sektorer dar flest kvinnor
arbetar, men dven inom samma yrkesgrupp har kvinnor lagre 16n &n man. Kvinnor
arbetar i hdgre utstrackning med uppgifter som inte leder till befordran 4n vad man goér.

Det ar valbeforskat att kvinnor diskrimineras i arbetslivet inom en rad omraden och att konsroller
missgynnar kvinnors stéllning pa arbetsmarknaden och i karriarutveckling. Kvinnor ar i minoritet
bland chefer inom privat sektor. Bland bérsbolag ar endast cirka var tjugonde vd och
styrelseordférande kvinnor. Inom offentlig sektor, dar kvinnliga anstallda utgér majoritet, ar kvinnliga
chefer underrepresenterade i forhallande till andel kvinnor inom sektorn. Kvinnor tar ut betydligt mer
féraldrapenning jamfért med man och férandringen mot ett jamnare uttag gar langsamt. Detta
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missgynnar kvinnors stallning pa arbetsmarknaden och inkomstutvecklingen pa sikt. Diskriminering
pa grund av kon tar sig alltsa manga uttryck. Nedan redovisas nagra exempel med fokus pa léne-
och inkomstskillnader.

Statistiken visar att kvinnor har lagre 16n an man. Kvinnor har 87 procent av mans l6n nar
I6nerna ar uppraknade till heltidsléner 2014, visar statistik fran Statistiska Centralbyran. En forklaring
ar att den svenska arbetsmarknaden ar starkt konssegregerad. En jamn kdnsférdelning anses rada
da andelen kvinnor respektive man i en grupp ar 40/60 procent eller jamnare. Bland de 30 storsta
yrkena har enbart fyra en jamn (40/60) konsférdelning. Lénen ar generellt lagre inom de sektorer dar
flest kvinnor arbetar, men aven inom samma yrkesgrupp har kvinnor generellt [agre I16n &n man.
Inom ett fatal kvinnodominerade yrkesgrupper har kvinnor lika hég (eller marginellt hdgre) 16n an
man. Lénegapet ar sarskilt tydligt inom medel- till hdgaviénade yrken. Efter att hansyn tagits till yrke,
sektor, alder, arbetstid och utbildning har kvinnor 94 procent av méans 16n 2014, vilket innebar ett
oforklarat |bnegap pa 6 procent.

Kvinnor gor arbetsuppgifter som inte leder till befordran. Kvinnor blir i hogre utstrackning an
man ombedda att géra uppgifter som inte bidrar till befordran visar faltexperiment. Resultaten
indikerar att arbetsgivare foérvantar sig att kvinnor i hdgre utstrackning an man ska acceptera den
typen av arbetsuppgifter, varfor kvinnor oftare tillfragas. Forvantningarna bidrar till att kvinnor ar mer
bendgna an man att sadga ja nar det blir ombedda att géra uppgifterna och de lagger darmed mindre
tid pa uppgifter som leder till befordran.

Kvinnor missgynnas vid Ionesattning. Flera forskningsstudier visar att kvinnor missgynnas i
I6nesattning. En studie visar att manliga chefer foreslar Iagre 16n till kvinnliga anstallda jamfort med
manliga anstallda. Bade kvinnliga och manliga chefer férhandlar ner kvinnliga anstalldas 16n mer én
manliga anstalldas. En annan studie visar genom ett experiment att chefers |6nesattning riskerar att
missgynna kvinnor, jamfért med andra metoder for att satta 16n.

Fler kvinnor an man arbetar ofrivilligt deltid. | statistik fran Statistiska Centralbyran framgar att fler
kvinnor an man arbetar deltid. Skillnaden ar stérst for personer med funktionsnedsattning, dar 31
procent av kvinnorna arbetar deltid jamfért med 12 procent av mannen. | dvriga befolkningen ar
fordelningen 24 procent deltidsarbetande kvinnor respektive 8 procent deltidsarbetande man. En
strukturell ojamlikhet kan utlasas i sifforna, kopplat till anledningen till deltidsarbetet: mer an dubbelt
sa manga kvinnor som man (200 000 respektive under 100 000 personer) anger att "Lampligt
heltidsarbete saknas” som skal till deltidsarbetet.

Kallor
e SCB.2016. Pa tal om kvinnor och man — lathund i jAmstalldhet 2016.
e SCB. 2016. Arbetskraftsundersdkningen (AKU).

o Diskrimineringsombudsmannen. 2014. Delar av moénster — En analys av upplevelser av
diskriminering och diskriminerande processer

e Diskrimineringsombudsmannen. 2016. Sakligt motiverad eller koppling till kdn?

e Babcock, Linda, Maria P. Recalde, Lise Vesterlund, and Laurie Weingart. 2017. “Gender
Differences in Accepting and Receiving Requests for Tasks with Low Promotability.” American
Economic Review 107 (3): 714-47
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e Babcock, Linda; Recalde, Maria P.; Vesterlund, Lise. 2017. Gender Differences in the Allocation
of Low-Promotability Tasks: The Role of Backlash. American Economic Review: Papers &
Proceedings 2017, 107(5): 131-135

e Heinz, Matthias Normann; Hans-Theo; Rau, Holger A. 2016. How competitiveness may cause a
gender wage gap: Experimental evidence. Social identity and discrimination, European
Economic Review November 2016 90:336-349

o Dittrich, Marcus; Knabe, Andreas; Leipold, Kristina. 2014. Gender Differences In Experimental
Wage Negotiations. Economic Inquiry. 2014, Vol. 52 Issue 2, p862-873

¢ Angelov, Nikolay; Johansson, Per; Lindahl, Erica. Det envisa kdnsgapet i inkomster och 16n. Hur
mycket kan forklaras i skillnader i familjeansvar?. IFAU Rapport 2013:2.

4.2.6 Personer med psykisk ohilsa diskrimineras och utsatts for daligt bemétande

Slutsats: Personer med psykisk ohilsa® méter oforstaelse som leder till
diskriminering. De kallas mer séllan till anstallningsintervju samt har svarare att fa ett
jobb och att behalla det. Psykisk ohalsa innebar ocksa begransade majligheter till
kompetensutveckling och karriar. Personer med psykisk ohalsa tjanar i snitt mindre an
halften av vad genomsnittsbefolkningen tjanar.

Personer med psykiska funktionsnedsattningar upplever osédkerhet i sin position pa
arbetsmarknaden. | en intervjustudie uppgav intervjupersonerna att de kdnde ambivalens infér valet
att avsldja sin funktionsnedséattning eller inte fér en ny potentiell arbetsgivare. Denna osakerhet infor
vad de skulle kunna vinna eller férlora i en anstallningssituation, visar att de upplevde en osakerhet i
sin position pa arbetsmarknaden.

Personer som beréttar om psykisk ohélsa sags upp fran sin anstallning. | en rapport fran
Nationell Samverkan for Psykisk Halsa (NSPH) framkommer att anstallda som har arbetat pa samma
arbetsplats i flera ar, och som beréattar for sin arbetsgivare att han eller hon har en diagnos, riskerar
att kort darefter bli uppsagda, eller pressas till att sdga upp sig sjélva med avgangsvederlag.

Personer med psykisk ohalsa mots av negativa forestéllningar, vilket forklarar diskriminering
och missgynnande gentemot personer med psykisk ohalsa. Forskning har visat att manniskor kanner
sig besvarade av kontakter med personer med psykisk sjukdom. Negativa férvantningar, radsla och
ovilja att bista en person med psykisk sjukdom forekommer och manga uppger att de skulle avsta
fran att rekommendera en person med psykisk sjukdom till ett arbete. Nastan fyra av tio personer
med psykisk ohélsa upplevde i en studie att negativa férestallningar om deras ohalsa paverkade om
de kunde fa eller behalla ett arbete. Varannan hade erfarenhet av att arbetskamrater hade undvikit
dem eller tagit avstand fran dem.

3 Nagon klar definition av begreppet psykisk ohalsa finns inte, trots att det anvands internationellt.
Var gransen gar mellan vardagens pafrestningar och ett psykiskt sjukdomstillstand ar ofta flytande.
(FORTE 2015). Psykisk ohalsa ar ett mycket vidare begrepp an psykisk funktionsnedsattning.
Begreppen kan 6verlappa varandra.
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o Norstedt, Maria. 2016. Att avsldja sina dolda funktionsnedsattningar i arbetslivet.

e Nationell samverkan for Psykisk ohalsa (NSPH). 2017. Diskriminering | samband med psykisk
ohalsa — En kunskapsodversikt.

e CEPI. 2012. Diskriminering av personer med psykisk ohalsa. En intervjuundersdkning i Skane.
Lund: Centrum for Evidensbaserade Psykosociala Insatser.

e CEPI. 2014. Psykisk ohalsa — attityder, kunskap, beteende Befolkningsundersdkningar
genomforda under perioden 2009-2014. Lund: Centrum for Evidensbaserade Psykosociala
Insatser.

e Lundberg, Bertil. 2010. Erfarenheter av stigmatisering och diskriminering bland personer med
psykisk sjukdom

5 Data som speglar diskriminering

5.1 Begransningar i registerdata och offentlig statistik

En stor utmaning i att visa férekomsten av diskriminering ar, som tidigare namnts, att diskriminering
ofta ar subtil, vilket gor den svar att bade synliggdra och bevisa ur en rattslig mening. Genom att
studera och sammanvéga flera olika kallor gar det att synliggora att diskriminering forekommer och
hur den tar sig uttryck. Det kan handla om bade kvantitativa och kvalitativa data, som exempelvis
forskningsrapporter, faltexperiment, registerdata, kunskapssammanstalliningar och studier om
upplevd diskriminering. Genom "triangulering” mellan flera olika kallor kan vi se aterkommande
monster, som utgor grund for att avgora i vilken grad diskriminering férekommer eller om obalansen
beror pa andra bakomliggande faktorer.

Det foreligger en problematik kring att sammanstélla registerdata om diskriminering med
utgangspunkt i de sju diskrimineringsgrunderna. Nagra exempel ar att i Sverige registreras vare sig
religion eller sexuell 1dggning, varfor registerdata inte kan anvandas fér dessa grunder. Etnisk
tillhérighet registreras inte heller i dppna register. Den enda kopplingen till etnicitet i dessa register
utgdrs av fodelseland, vilket innebér en stor begrénsning.

Inte heller kdnsidentitet och kdnsuttryck syns i nagra 6ppna databaser: nar "kén” anvands avses det
kén som baseras pa personnummer. Nar kon namns i denna skrift i samband med registerdata, ska
begreppet darfor forstds som det kdn som kopplas till personnummer. Det 6verensstammer inte alltid
med en persons upplevda kén, men fungerar val i ett strukturellt sammanhang. Den diskriminering
som transpersoner riskerar att utsattas for, maste alltsa beskrivas pa annat satt.

5.2 Omraden dar ojamlikhet kan synliggoras

For att ringa in var och hur diskriminering forekommer, har vi valt att fokusera pa nagra olika
omraden dar ojamlikhet kan synliggodras.

Tillgang till arbete. Har gar det att se strukturella skillnader mellan grupper som i hég utstrackning
har forvarvsarbete och grupper som ar arbetslosa. | registerdata finns vissa bakgrundsfaktorer (kon,
fodelseland, alder) medan andra saknas (konsidentitet, religion, sexuell laggning). | kvalitativa studier
kan vi se vilka som upplever diskriminering i exempelvis rekryteringsprocessen.
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Arbetsforhallanden. Har finns svar pa fragor som: Hur ser det ut i olika branscher vad galler
férdelningen mellan kvinnor och man, inrikes och utrikes fédda? Hur ser férdelningen ut nar det
galler vem som innehar chefspositioner eller eget foretag? Hur ser konsférdelningen ut hos dem som
arbetar deltid eller har en tidsbegransad anstallning? Vilka samband till kén eller andra
bakgrundsfaktorer kan vi se vad galler I6nenivaer? Hur férdelas foraldraledighetsdagar mellan
kvinnor och man?

Arbetsmiljo. Har ar det majligt att géra kopplingar mellan den fysiska och den sociala arbetsmiljéon
och riskfaktorer kring halsa. Vi sdker svar pa fragor som: Hur ser arbetsvillkoren och
arbetsmiljéforutsattningarna ut i kvinnodominerad respektive mansdominerad verksamhet? Hur ser
férutsattningarna ut inom yrken dar det finns manga med utomeuropeisk bakgrund eller med
funktionsnedsattning? Finns det skillnader i vilkka grupper som upplever ohalsa? Vilka grupper utsétts
fér hatbrott och trakasserier i storre utstrackning an andra?

Utbildning. Relevant utbildning och kompetensutveckling ar en grundférutsattning for att fa arbete.
Kan vi se att det finns strukturella skillnader i vem som gér studieuppehall eller helt hoppar av
skolan? Har alla lika mojligheter att fa ett arbete som matchar utbildningen? Finns det skillnader i
vem som far omstallningsstdd nar arbetsmarknaden forandras?

Ovrigt. Hur det obetalda hemarbetet férdelas mellan kvinnor och méan ger konsekvenser for vem
som har méjlighet att géra karridr och hur den framtida I6neutvecklingen kommer att se ut.

5.3 Flera typer av data bygger bilden

Strukturell ojamlikhet kan undersdkas med hjalp av registerdata, som &r en bra utgangspunkt — i
relation till de bakgrundsfaktorer som aterfinns dar — for att ge en bild av hur det ser ut i olika
situationer och miljéer. Den ger dock inte svar pa varfér det ser ut som det gor. Det gar att utlasa att
det finns skillnader i position pa arbetsmarknaden for kvinnor respektive man, yngre respektive aldre,
inrikes respektive utrikes fédda — men det gar inte att direkt utldsa vad skillnaderna beror pa.
Diskriminering kan vara en faktor, men manga andra faktorer inverkar ocksa. Darfér behovs flera
olika typer av kallor for att sla fast nar diskriminering férekommer.

Anmald och upplevd diskriminering ger en bild av hur individer upplever sin och andras situation.
Genom att studera anmalningar till DO, fackférbund och diskrimineringsbyraer, liksom
attitydundersdkningar, enkater, arbetsplatsundersdkningar ges kunskap om hur diskriminering och
utsatthet i arbetslivet upplevs.

Faltexperiment ar ett satt att testa férekomsten av diskriminering pa arbetsmarknaden. Under det
senaste decenniet har det gjorts flera forskningsstudier, aven internationellt, dar metoden anvants.
De flesta av dessa studier undersoker diskriminering pa grund av etnisk tillhérighet, men det finns
ocksa studier som undersoker diskriminering pa grund av kon, kénséverskridande identitet eller
uttryck, alder, sexuell laggning och religion.

De sex konkreta exempel pa diskriminering som beskrivits tidigare i skriften baseras pa
sammanvagning av tillganglig data fran flera kallor av det slag som beskrivs har. Exemplen utgor en
liten brakdel av den diskriminering som finns. Med hjalp av tillganglig data ges en god grund for att
konstatera: diskriminering férekommer — och ar utbredd — i arbetslivet.
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6 Konsekvenser av diskriminering

Vilka konsekvenser far diskriminering for individer, organisationer, samhallsutveckling, tillvaxt och
valfard?

Kort sagt begransar diskriminering individers méjligheter att forma sitt eget liv och att delta i
samhallslivet pa likvardiga villkor. Diskriminering innebar ocksa begransningar for organisationer och
for samhallsutvecklingen. Genom att synliggéra de negativa konsekvenserna tydliggors ocksa det
motsatta: da framtrader en bild av de fordelar och vinster som arbetet med att motverka
diskriminering och frémja lika rattigheter och majligheter i arbetslivet kan medféra.

6.1 Konsekvenser for samhallsutveckling, tillvaxt och valfard

Utdver att diskriminering gar emot grundlagen och principer om manskliga rattigheter paverkar
diskrimineringen samhallsutvecklingen negativt.

Sakerhet och sammanhallning. Nar manskliga rattigheter férsvagas paverkas demokratin och den
ekonomiska och sociala hallbarheten i samhallet. Ett forstarkande av "vi” och "dem”-tdnkande leder
till sociala spanningar, sémre sammanhallning i samhallet och stérre misstro mot samhallets
institutioner.

Ekonomiska effekter. En foljd av att inte lata grupper och individer anvanda sina formagor och
forutsattningar kan fa konsekvenser i form av en lagre tillvaxt. Kompetenser och kapacitet forblir
outnyttjad istallet for att bidra till samhallsutvecklingen.

Skillnader i levnadsvillkor leder till spanningar. Skillnader i levnadsvillkor mellan olika grupper
Okar allt mer i Sverige, nar det galler studieresultat, inkomst och halsa. Skillnader finns ocksa nar det
galler segregation pa arbets- och bostadsmarknaden. De 6kade skillnaderna leder till spanning
mellan individer vilket kan utnyttjas av populistiska och framlingsfientliga partier, kriminella natverk
eller extremistiska rorelser. Forskare lyfter upp att ojamlika samhallen paverkar solidaritet och tillit
mellan manniskor negativt samt kan leda till 6kat utanférskap. Ojamlika samhallen bidrar ocksa till en
Okad ohélsa.

Konsekvenser for foretag och organisationer

Kvalificerad arbetskraft rekryteras inte. En konsekvens av diskriminering och begransande former
i rekryteringsprocessen ar att arbetsgivare inte far tillgang till kvalificerad arbetskraft i den omfattning
de skulle kunna ha.

Samre arbetsmiljo for alla. Diskriminering bidrar ocksa till en samre arbetsmiljo. Arbetssatt, regler,
rutiner och praxis som Idmnar utrymme for diskriminering ar daliga for hela organisationen. Pa
samma satt ar normer och uppfattningar som férstarker manniskors olikheter — en grund fér
vardagsdiskriminering — sdmre for alla medarbetare.

Missade utvecklingsmojligheter. Andra konsekvenser &r brist pa nytdnkande: forskning visar till
exempel att 6kad mangfald kan 6ka den "kollektiva intelligensen” och ge battre majligheter till
nytankande. Forskning visar aven att 6kad mangfald — till exempel genom inkvotering av kvinnor i
ledande positioner — kan 6ka kompetensen hos mannen. En omedvetenhet om normer kan vidare
leda till "missade mdjligheter” avseende affars- och produktutveckling. Samtidigt maste papekas att
statiskt tdnkande kring mangfald kan leda till att férestallningar om hur vissa grupper "ar”, t ex kvinnor
eller unga, kan cementera stereotyper snarare an att ifragasatta dem.

Lagbrott. Féretag och organisationer som diskriminerar bryter dessutom mot lagen och riskerar att
fa betala diskrimineringsersattning.
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6.2 Konsekvenser for individen

Diskriminering begransar utsatta individer och grupper pa manga olika satt, saval ekonomiska som
halsorelaterade effekter. Individer som av olika skal inte finns i arbetslivet, eller har en svag stallning
dar, I6per risk att hamna i utsatta positioner som generellt innebar 6kad risk att bli utsatt for
diskriminering. Det finns strukturella oférklarade I6neskillnader mellan kénen och fler kvinnor an man
arbetar deltid, vilket paverkar kvinnors ekonomi negativt.

Samre stéd och bemdétande. Flera studier visar att grupper med koppling till
diskrimineringsgrunderna inte far stédinsatser som ar anpassade till sin situation. Exempelvis
uppskattas att en hdg andel icke-diagnosticerade funktionsnedséttningar finns bland personer med
utldndsk bakgrund och det ar kant att kvinnor med utlandsk bakgrund i ldgre omfattning tar del av
stddinsatser, inte minst arbetsmarknadsnara insatser. Manniskor med koppling till nagon av
diskrimineringsgrunderna erfar ett samre bemétande i kontakt med samhallets stédinstanser men
ocksa av det omgivande samhallet som helhet. Sarskilt unga kvinnor med funktionsnedsattning har
blivit utsatta for krankande bemdétande eller behandling. Transpersoner ar ocksa en mycket utsatt
grupp, dar éver halften uppger att de blivit utsatta for krankande behandling eller bemétande minst
en gang under de senaste tre manaderna.

Utestidngning, begransning och anpassning. Genom otillganglighet i olika former upplever
personer med funktionsnedsattning ofta att de blir helt utestdngda och begransade i vardagslivet.
Manniskor som utsatts eller riskerar att utsattas for diskriminering anvander tid och kraft at att
begransa och ddlja delar av sig sjalva som personer. Det gérs genom att délja sin kdnsidentitet eller
uttryck, sin sexuella laggning eller att undvika att tala om sin religion. En annan typ av anpassning
gors av de manga personer som invandrat med hog arbetslivskompetens som far anstallningar som
inte matchar denna. Inom alla grupper som riskerar diskriminering ar en vanlig strategi att
overkompensera, vilket tar mycket kraft och tid. Detta galler exempelvis kvinnor eller personer med
utomeuropeisk bakgrund som upplever att de behdver bevisa att de ar kompetenta.

Kanslor av maktléshet ar vanligt hos individer, dd manga som upplevt sig diskriminerade aldrig gor
nagon anmalan pa grund av osakerhet kring vart de ska vanda sig, om de kommer att bli trodda och
om en anmalan kommer att fa resultat. Upplevelser av att individer som hér till normen far férdelar
medan att vara utanfér normen medfor hinder, kan ocksa bidra till att individer ger upp, inte orkar
overkompensera eller kdmpa i uppforsbacke.

Utsatthet for hot och vald. Personer som riskerar diskriminering utifran kénsidentitet och
konsuttryck men aven homo- och bisexuella kvinnor och man ar dverrepresenterade for faktisk
utsatthet for vald och hot om vald.

Lagre tilltro till samhéllet. Manniskor som upplevt krankande behandling har Iagre tilltro till det
omgivande samhallet och till offentliga institutioner. Exempelvis har man som upplevt diskriminering i
samband med etnisk tillhérighet markant lagre fértroende for offentliga institutioner. Personer som
mott diskriminering med samband med religion eller trosuppfattning beskriver ocksa minskad tilltro till
samhallsfunktionerna, sarskilt om de upplevt sig daligt behandlade av polis- och rattsvasende.

Negativa effekter pa halsan. Diskriminering har negativa effekter pa individers psykiska och fysiska
halsa, genom den krankning diskriminering innebér. Aven andra faktorer som t ex sédmre arbetsmiljé
paverkar. Undersokningar visar att personer med utldndsk bakgrund har samre arbetsmiljé an andra
och att sjukskrivna fédda utanfor Norden rapporterar en samre psykosocial arbetsmiljé an andra.
Personer med funktionsnedsattning har genomgaende samre livsvillkor, samre levnadsvanor och
samre halsa jamfoért med personer utan funktionsnedsattning. Homosexuella, bisexuella och
transpersoner rapporterar genomgaende samre livsvillkor och framst samre psykisk halsa i
jamforelse med heterosexuella och cis-personer.
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Sammantaget kan sagas att diskriminering utgér begransningar av individers handlingsutrymme —
deras mojligheter att paverka sin livssituation och méjligheter att delta i samhalislivet pa likvardiga
villkor.

7  Vagen framat

Arbetslivet ska vara tillgangligt for alla pa lika villkor. Det ar ett prioriterat mal inom EU och i Sverige
for att manniskors kapacitet ska tas tillvara och samhallet ska utvecklas pa basta satt. Att "gora lika
rattigheter och mojligheter fran borjan” handlar om att fran start integrera perspektiv pa icke-
diskriminering och lika maojligheter i strukturer, processer, styrning och organisering. Ett viktigt vagval
ar alltsa att lagga fokus for forandringsarbetet pa strukturférandring. Darmed riktas blicken mot de
institutioner och organisationer som har handlingsutrymme och makt att férandra.

For att ett sddant perspektivskifte ska vara méjligt krdvs en omférdelning av makt och
handlingsutrymme — en omférdelning som sallan ar smartfri. Fér att moéta det motstand som kan
uppsta kravs kunskap om vad som behdéver férandras och om hur det kan ga till.

| den har skriften har vi konstaterat att diskriminering i arbetslivet forekommer och vi har fort ett
resonemang om hur vi kan veta det. Det ar ett bra forsta steg, men for att férandring ska ske kravs
ocksa ett aktivt arbete. Genom att integrera perspektiv pa icke-diskriminering och lika méjligheter
saval i det strategiska som i det praktiska arbetet, kan vi komma ett steg narmare malet: en
arbetsmarknad som ar tillganglig for alla pa lika villkor.
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