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1 Forord

Den regionala utvecklingsférvaltningen tar [6pande fram
underlag fér att stédja och félja upp arbetet med Dalar-
nas utveckling. Underlagen ar viktiga verktyg fér arbetet
inom férvaltiningen och fér samverkansparter inom och
utanfér lanet. De utgdr bade kunskapskalla och under-
lag for beslut.

Inom vissa omréden kravs det emellanét djupare
analyser och underlag. Dessa férdjupningar, i form av
rapporter, moter behov av kunskap dér underlaget ar
antingen bristfalligt, fragmenterat eller behdver komplet-
teras.

Under hosten 2019 slutférdes arbetet med den integra-
tionsrapport som pabdrjades fér drygt tre ar sedan. Dér
kan vi se att ménga av de som invandrar till Dalarna
véljer att flytta vidare till andra regioner i Sverige. Orsa-
kerna till detta kan vara flera och komplexa, men négot
som tidigare lyfts som en mdjlig férklaring ar att det inte
finns jobb i Dalarna. Under senare ér har vi dock haft
en mycket stark arbetsmarknad med brist p& arbetskraft
inom manga yrken i princip i hela Sverige. | Dalarna
har situationen i flera avseenden varit Gnnu pétagligare.
Dalarnas arbetsmarknad &r av naturliga skal begréansad
till antalet yrken och branscher jamfért med storstader-
na. Detta staller sarskilda krav pa vért kompetenstorsorj-
ningssystem, men mdjligheterna att skapa sig en framtid
i Dalarna ar battre n p& manga ér.

Diskriminering kan vara en av flera orsaker till aft
mdnniskor inte véljer aft bo kvar i, alternativt véljer

att inte flytta till, Dalarna. Breddar vi bilden till hela
befolkningen sé& ser vi dven dar att det &r fler som flyttar
till andra lan fran Dalarna dn omvdént, och s ser det ut
i princip varje ar.

Utéver den bekymmersamma trenden att ménga nyan-
lédnda ldmnar Dalarna négra é&r efter att de invandrat,
finns ytterligare aspekter som motiverar att vi undersdker
frégan om diskriminering. | en internationell studie som
publicerades sommaren 2019 har diskrimineringen i
nio lander jamforts. Studien visade att Sverige tillhérde
eft av de lander med hogst férekomst av diskriminering
av synliga minoriteter pd arbetsmarknaden'. Hur Dalar-
na forhéller sig till dvriga regioner i Sverige avseende
diskriminering vet vi inte, men utifrén de studier av
genuskontrakt i Dalarna som genomférts finns goda
skal att undersdka om alla ges samma méjligheter p&
arbetsmarknaden i alla delar av lanet.

Syftet med denna rapport ar att f& en generell bild av
kunskapslaget inom amnet diskriminering p& arbets-
marknaden. Déarutéver vill vi identifiera metoder som
kan anvandas om vi vill g& vidare och géra en regio-
nal analys av diskrimineringen p& arbetsmarknaden i
Dalarna.

Forfattare till rapporten ar Angelica Harryson. Peter
Méller har skrivit forordet och gjort eft par mindre
bidrag till texten samt last och kommenterat texten.
Jonas Fellstrdm har last och kommenterat texten. Alla tre
arbetar som samhallsanalytiker p& Regionala utveck-
lingsforvaliningen, Region Dalarna.

Rapporten ar en del av en rapportserie som tillganglig-
gors via Regionala utvecklingsférvaltningens webbsida
p& www.regiondalarna.se.

Upplysningar om innehéllet Idmnas av Peter Méller,
peter.méller@regiondalarna.se

1 Quillian m.fl., “Do Some Countries Discriminate More than Others2 Evidence from 97 Field Experiments of Racial Discrimination in Hi-

ring”
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2 Inledning

Diskriminering @r ett samhallsproblem med ménga lager
och uppfattas oftast som en sarbehandling baserad pa
andra personers férdomar. Personer som féljer normen
har ocksé makten att diskriminera medan de som bryter
normen saknar makten som kréavs fér att bekampa dis-
krimineringen nar den sker.?

Diskriminering p& arbetsmarknaden ér ett allvarligt
samhallsproblem. Fér personer som drabbas &r det en
krankning av deras rattigheter. Det kan ocksé f& stora
konsekvenser béde psykiskt, fysiskt och ekonomiskt. P&
samhallsnivé skapar det en ineffektivitet p& arbetsmark-
naden eftersom alla resurser, till exempel i form av ar-
betskraft och kunskap, inte tas till vara pa basta méjliga
satt. Detta kan i sin tur hindra samhallsutvecklingen och
fillvaxten.®

Diskrimineringsombudsmannen (DO) &r den myndighet
som har som uppdrag att jobba fér eft samhdlle fritt
fran diskriminering. Arbetslivet ar det samhallsomra-

de som rér flest anmalningar inkomna till DO. Under
2018 rérde cirka 30 procent av alla DO:s anmalningar
arbetslivet.*

Syftet med den har rapporten ar att sammanstdlla en
forskningséversikt ver diskriminering pé& arbetsmark-
naden samt att se vilka metoder som har anvants. Den
innehaller forskning om alla diskrimineringsgrunder och
valet har ocksé gjorts att avgrénsa den anvanda littera-
turen till det som har publicerats de senaste tio aren.

2.1 Diskriminering

Enligt svensk lag ar definitionen av diskriminering, i
forenklad form, att en person missgynnas eller kranks
p& grund av en direkt eller indirekt handling av ett fore-
tag, organisation, verksamhet eller offentligt anstallda.
Handlingen ska ocksa ha koppling till négon av de sju
diskrimineringsgrunderna. Handlingar mellan privatper-
soner och i medier omfattas inte av diskrimineringslagen
utan av andra lagar.®

De sju diskrimineringsgrunderna omfattar “kén, kénss-
verskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, re-
ligion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning och alder”.¢ Oftast sker diskriminering
p& grund av fler an en diskrimineringsgrund, som fill

DO, "Upplevelser av diskriminering”.

DO, "Arsredovisning 2018 - Diskrimineringsombudsmannen”.
DO, "Vad ér diskriminering?”

DO, "Diskrimineringsgrunder som skyddas av lagen”.

DO.

DO.

NV ONOOA~NWN

2009:724 och 2018:1367.

Cheung, Kumlin, och Lappalainen, “Diskriminering i arbetslivet”.

exempel kan och sexuell laggning eller etiskt ursprung
och religion.”

Konsdiskriminering definierar kon som man eller kvinna
men omfattar ocks& de personer som har eller planerar
att @ndra sin kanstillhérighet. Personer som inte planerar
detta, men &nd& strider mot normerna fér kénstillho-
righet eller uttryck, omfattas av nasta diskriminerings-
grund, konséverskridande identitet eller uttryck. Den
omfattar de som i vardagligt sprak kallas transpersoner
och inbegriper dels en persons sjalvupplevda kénsbild
och alla uttryck fér en persons sociala kén som frisyr,
hér, kladsel, smink eller kroppssprak. En tredje diskri-
mineringsgrund som kan vara kopplad till dessa tvé ar
den om sexuell laggning. Lagen definierar tre sexuella
ldggningar: hetero-, homo-, och bisexualitet. Oftast ar
de personer som ar diskriminerade p& grund av sin
ladggning antingen homo- eller bisexuella. Andra sexuel-
la laggningar an dessa tre omfattas inte av lagen.®

Diskriminering p& grund av etnisk tillhdrighet omfattar
en persons nationella tillhérighet, etniska ursprung,
hudfarg eller liknande grunder. Med etniskt ursprung
menas en grupp personer med en delad kulturtillhérig-
het, exempel p& detta innefattar Sveriges nationella
minoriteter.” Diskriminering p& grund av religion kan
ofta vara starkt kopplad och svar att skilja fran diskri-
minering p& grund av etniskt ursprung, till exempel i
fallet med muslimer frén mellandstern. Diskriminering pa
grund av religion omfattar dock alla varldens religioner
eller trosuppfattningar som kan kopplas till religion som,
till exempel, ateism eller agnosticism.™

Funktionsnedsattning som diskrimineringsgrund avser
bestéende fysiska, psykiska eller begavningsmassiga
begrdnsningar av en persons funktionsférméga. Funk-
tionsnedsattningar kan markas mer eller mindre bero-
ende pa situation och inkluderar saker som allergier,
dyslexi, fysiska skador samt horsel- och synnedsattning-
ar. Tillfalliga begransningar omfattas inte av lagen. '

Den sjunde diskrimineringsgrunden ar élder. Alla
aldrar kan uppleva éldersdiskriminering men &lder ar
et relativt begrepp som gér att en och samma person
anses gammal i vissa sammanhang medan hen i andra
sammanhang ses som ung.'?

Nationella minoriteter &r judar, romer, samer, sverigefinnar och tornedalingar enligt Lag om nationella minoriteter och minoritetssprék.

10 DO, "Religion eller annan trosuppfattning som diskrimineringsgrund”.

11 DO, “Diskrimineringsgrunder som skyddas av lagen”.
12 DO, "Alder som diskrimineringsgrund”.
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Svensk lag identifierar sex former av diskriminering;
direkt, indirekt, bristande tillganglighet, trakasserier
inklusive sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera. Direkt diskriminering innebdr att en person
far en negativ sarbehandling j@mfért med en annan
person i en liknande situation. Det kan till exempel vara
att négon blir kallad till intervju men inte en annan trots
liknande meriter eller att vissa personer blir dvervakade
i en butik. Indirekt diskriminering ar nar det finns regler
som gdller alla personer men som missgynnar vissa,
som till exempel langdkrav eller sprékkrav. Sédana krav
kan dock vara viktiga i vissa sammanhang dar det finns
skal till kraven, till exempel att den anstdllde behdver
kunna producera tydliga och begripliga rapporter eller
beslut p& svenska.'®

Bristande tillganglighet @r nar en person med funktions-
nedsdttning missgynnas av omstandigheter som gor att
denne inte har tillgang till en verksamhet p& samma vill-
kor som alla andra. Det kan handla om allt fran fysiska
hinder som trappor och trésklar fér personer i rullstol,
fill att inte f& en meny upplast pa en restaurang eller att
stéd i undervisningen i skolan saknas.'

3 Metoder

Att mata diskriminering ar komplext. Diskriminering
betyder att bli orattvist behandlad pa grund av en
egenskap som klassas som en diskrimineringsgrund.
For att da statistiskt kunna faststalla att ett beteende ar
just diskriminering méste man kunna utesluta alla andra
orsaker, vilket manga ganger ar mycket svart att géra. |
manga fall ar det narmaste man kan komma att under-
soka fragan om diskriminering p& manga olika satt,
upprepade génger. Om de totala resultaten pekar &t
samma hall ligger det med stor sannolikhet en ordttvis
behandling till grund for beteendet, dven om det inte
gar att faststalla statistiskt eller juridiskt.

Trots svérigheterna att undersdka diskriminering ar

det ett valstuderat amne dar ménga olika metoder har
anvants under @rens lopp. En av de vanligare metoder-
na &r att mata slumpfelet som man far fran statistiska
regressioner. Med den metoden kontrollerar man alla
relevanta variabler det finns data for och den skillnaden
som finns kvar mellan de grupper man studerar kan

13 DO, "Direkt och indirekt diskriminering”.

14 DO, "Bristande tillganglighet”.

15 DO, "Vad ér diskriminering?”

16 DO.

17 IFAU, “IFAU:s forskning om diskriminering i arbetslivet”.

Trakasserier ur diskrimineringslagens synvinkel ar ett
beteende som krénker en annan persons vardighet och
som har samband med en av diskrimineringsgrunderna.
Exempel pé trakasserier inkluderar kommentarer, gester
och utfrysning. Om trakasserierna har en sexuell natur
kallas de for sexvella trakasserier.'

Den sista typen av diskriminering rér sig om instruktio-
ner att diskriminera och kan exempelvis handla om en
rekryteringsfirma som blir tillsagd att endast intervjua
personer av viss etnicitet eller kén.'®

Inom forskningen for arbetsmarknadsdiskriminering
anvands huvudsakligen tvé anledningar till att diskrimi-
nering sker. Dessa ar sé kallad preferensbaserad och
statistisk diskriminering. Den forsta diskrimineringsfor-
men handlar om att arbetsgivaren véljer bort att anstélla
personer med egenskaper som till exempel kén, hudfarg
eller sexuell laggning. Den andra diskrimineringen
betyder att arbetsgivare agerar utifrén begransad
information som leder till diskriminering. En arbetsgivare
som fror att en grupp ofta har brister i ndgot hanseende
kan valja bort att anstélla alla fran den gruppen fér att
arbetsgivaren inte kan avgéra om individen i fraga har
den pastédda bristen eller inte.!”

tolkas som diskriminering.'® Dock finns alltid majligheten
att skillnaden man ser egentligen forklaras av en varia-
bel som man inte har inkluderat, kanske for att den inte
gér att mata, och att man d& ver- eller underskattar
vidden av diskriminering pa arbetsmarknaden. '

Ytterligare ett problem med de flesta statistiska regressi-
oner dr att dven om man hittar eft statistiskt avgérande
samband mellan tvé variabler kan man inte alltid vara
saker pd att det finns ett orsakssamband mellan de tvé
variablerna. Ett konkret exempel @r att méta medbor-
garskap som kan vara en relevant variabel for utlands-
fddda p& arbetsmarknaden. Det finns hypoteser om att
personer som vdljer att bli svenska medborgare har en
hoégre motivation att etablera sig pd arbetsmarknaden
an personer som inte valjer att bli det. | de fallen ar
det dock motivationen, en variabel som ar valdigt svar
att mata, som orsakar deras dkade chanser for syssel-
sattning och inte medborgarskapet.?® Det skulle ocksé
kunna vara ett omvant orsakssamband.?’

18 Quillian m.fl., “"Do Some Countries Discriminate More than Others2 Evidence from 97 Field Experiments of Racial Discrimination in Hi-
ring”; Vernby och Dancygier, "Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.

19 Quillian m.fl., “"Do Some Countries Discriminate More than Others2 Evidence from 97 Field Experiments of Racial Discrimination in Hi-
ring”; Vernby och Dancygier, "Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.

20 Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.

21 Se Bratsberg och Raaum, “The labour market outcomes of naturalised citizens in Norway”.
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En annan metod som anvants flitigt p& senare ér ar sé
kallade faltexperiment. Dessa kan utféras pa flera olika
satt men inom forskningen anvands oftast en metod som
gar ut pé att jobbansdkningar skickas till foretag som
soker personal. Ansdkningarna som skickas ska vara sé
lika som méijligt utan att det blir uppenbart fér arbetsgi-
varen att det ar ett experiment. Det enda som varieras i
den variabeln som man mater ar till exempel namn, kén
eller &lder. Resultatet som mats @r andelen kontaktade
foretag som hor av sig. Man kan antingen skicka ansdk-
ningar i par till samma arbetsgivare, vilket ger fordelen
att man vet hur samma rekryterare reagerar p& ansdk-
ningar av bade fokus- och kontrollgruppen. Nackdelen
med detta &r att varje rekryterare far minst tva ansok-
ningar som inte ar verkliga som de lagger ner arbetstid
p&. Man kan istéllet bara skicka en ansdkning, antingen
fokusgrupp eller kontrollgrupp, till varje arbetsgivare
men gér da miste om kunskapen om huruvida bristen
p& kontakt fran arbetsgivaren beror pé den studerade
egenskapen, till exempel kén, eller att arbetsgivare inte
skulle ha kontaktat ansékan fran kontrollgruppen heller.

Den stora férdelen med denna typ av undersdkning &r
att den enda verkliga skillnaden mellan anscékningarna
ar den variabel man ér intresserad av, vilket gor att det
manga gdnger gér att dra orsaksbundna slutsatser om
diskriminering pé& arbetsmarknaden. Finns det sadana
orsakssamband kan man ocks& forma atgarder. Nack-
delen med denna metod &r att den kan anses vara
etiskt problematisk eftersom rekryterare experimenteras
p& utan vare sig deras vetskap eller samtycke. Vidare
kan man oftast bara studera férsta steget i anstallnings-
processen vilket inte &r densamma som att bli anstalld.
Inte heller f&ngar man négot av den diskriminering en
person kan utsattas for pa en arbetsplats efter att ha
blivit anstalld.

Det finns ocksé en metod som kallas “Stated choice”
dar rekryterare forst far beskriva en fére detta medar-
betare som nyligen har lamnat féretaget och sedan far
vélja mellan tvé pahittade alternativ pd den personens
ersattare. Alternativen har jamférbara egenskaper och
erfarenheter som den tidigare medarbetaren hade forut-
om de studerade egenskaperna. Resultaten fran denna
delen av experimentet analyserar man sedan statistiskt.
Fordelen med denna metod ar att det ar mojligt att simu-
lera et anstallningsbeslut och inte bara forsta delen i en

anstallningsprocess samt att, korrekt designad, man kan
testa manga olika variabler samtidigt. Nackdelen med
metoden &r att den kraver valdigt mycket férarbete for
att skapa ett enkatunderlag som kommer att ge tillforlit-
liga data. Vidare finns risken att rekryterarna véljer det
alternativ som &r politiskt korrekt, vilket inte nédvandigt-
vis ar det beslut de skulle ha fattat p& egen hand.

For att studera senare steg i anstallningsprocessen

och diskriminering p& arbetsplatsen kan man ofta inte
anvanda sig av statistiska metoder av den anledningen
att det finns fér ménga variabler som spelar in i tagna
beslut. Detta gor att det ofta blir valdigt svart att isolera
effekter av enskilda variabler vilket gor att det blir svart
att dra konkreta slutsatser. Nar detta ar fallet r det ofta
bast att anvanda sig av kvalitativa metoder, exempelvis
intervjuer eller ovan néamnda faltexperiment.

En av de vanligare kvalitativa metoderna ér samman-
stallningar av sjalvrapporterade data samlade genom
intervjuer, enkater eller liknande. Férdelen med denna
typ av studie ar att man ofta kan f& djupare férstéelse
for orsaker bakom diskriminering samt att den kan
fanga de typer av diskriminering som &r svéra att stu-
dera statistiskt. Nackdelen &r att personer inte alltid &r
medvetna om ndr de blir diskriminerade samt att deras
uppfattning om vad diskriminering ar inte alltid stammer
Sverens med den juridiska definitionen.?2

En annan metod &r att undersoka klart uttalade och out-
talade férdomar pé arbetsmarknaden. De klart uttalade
fsrdomarna mats genom att personer blir tillfragade
om deras attityder mot andra méanniskor. Outtalade
fsrdomar méts genom psykologiska associationstester.
Férdelen med metoden &r att den belyser de férdomar
ménniskor inte alltid ar medvetna om att de har. Nack-
delen ér att de bara talar om att de har férdomarna
finns och sager ingenting om hur stor paverkan pé
arbetsmarknaden férdomarna har.

En sista metod ar att studera de anmalningar om
diskriminering som finns. | Sverige kan Gven anmdl-

da hatbrott ofta vara lampliga att studera. Detta kan
ocksé ge en bild 6ver diskrimineringens utbredning pé
arbetsmarknaden och i samhdllet i stort. Dock finns det
valdigt stora morkertal, bade nar det galler hatbrott och
diskriminering.?

22 Quillian m.fl., “"Do Some Countries Discriminate More than Others2 Evidence from 97 Field Experiments of Racial Discrimination in Hi-
ring”. .
23 Bra, "Hatbrottsstatistik”; DO, ”Arsredovisningar”.
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4 Forskningsoversikt

4.1 Kon

Kénsdiskriminering ar méjligtvis den mest kanda diskri-
mineringsgrunden, eventuellt med undantag av etnicitet
och religion. Under 2018 rérde cirka 15 procent av
DO:s alla anmalningar kansdiskriminering.?* Enligt DO
ar det framst kvinnor som kanner sig diskriminerade
generellt sett och de upplever sig diskriminerade i storst
utstréckning i arbetslivet. 2018 var cirka 42 procent

av anmdlningarna om kansdiskriminering relaterade fill
arbetslivet. Arbetslivet var det samhdallsomrade med flest
anmalningar av konsdiskriminering.?

Trots detta har flera faltexperiment som undersokt
skillnaden mellan mans och kvinnors chanser att bli
kontaktade av foretag efter ansdkan antingen inte hittat
ndgra statistiskt avgdrande skillnader alls? eller pavisat
marginella skillnader.?”” Det som daremot har framkom-
mit ar att detta kan skilja sig mellan yrken. Studier har
visat aft kdnsdiskriminering ar mer utbredd for kvinnor i
mansdominerade yrken och tvartom fér man.28

Kénsdiskriminering ar ocksa starkt kopplad till sexuel-
la trakasserier.?? Ocksa dar finns det en koppling till
kénskodade arbetsplatser. 17 procent av kvinnorna pé
mansdominerade arbetsplatser uppger att de har blivit
utsatta for sexuella trakasserier. Motsvarande siffra for
man pd kvinnodominerade arbetsplatser ér 15 pro-
cent.®® Detta innebar att ungefar en sjattedel av alla
som jobbar p& en arbetsplats som domineras av det
andra kénet har blivit utsatta for sexuella trakasserier.

Samma studie kom fram till att det fanns en stérre risk
att chefer ska ha blivit utsatta fér sexuella trakasserier
jamfort med sina medarbetare. Fjorton procent av che-
fer i offentlig sektor samt tolv procent av chefer i privat
sektor uppgav sig ha blivit utsatta. Fér medarbetare,
oavsett sektor, ar siffran nio procent.®!

Lonediskriminering ar ocksé nagot som framst drabbar
kvinnor p& arbetsmarknaden. Ar 2016 hade kvinnor 88

24 DO, “Kén som diskrimineringsgrund”.

25 DO, "Arsredovisning 2018 - Diskrimineringsombudsmannen”.

procent av mannens 16n, omréknat till heltidsldner. Kon-
trollerar man alder, arbetstid, utbildning, yrke och sektor
kvarstér fem oférklarade procentenheter i 16neskillnad
mellan man och kvinnor.*? Vidare finns det studieresultat
som visar att kvinnor missgynnas ndr det gdller &ne-
sattning. Det har framkommit att chefer forhandlar ner
anstdlldas 16ner mer om de ar kvinnor j@mfart med om
de ar man. Manliga chefer foreslar ocksa lagre 16ner till
kvinnliga anstallda jamfért med manliga anstallda.33

En annan studie utférd pé& en hégskola i Oslo slumpade
in studenter i tva grupper som fick héra samma historia
om en framgdngsrik affarsperson. Enda skillnaden var
att fér ena gruppen hette personen Hans och fér andra
gruppen hette personen Hanna. Studenterna fick sedan
svara pé frégor om deras installning till personen.3

| studien sdg man att studenterna hade en mer generellt
positiv instdllning till personen i berattelsen nar den het-
te Hans. Hans uppfattades ocks& som en battre ledare
i kontrast till Hanna som uppfattades som mer domine-
rande. Dessa svar berodde till stor del p& att de stu-
denter som var man hade en tydlig preferens for Hans

i de flesta fradgor medan de studenter som var kvinnor
varderade Hans och Hanna mer eller mindre lika i de
flesta fragor.®®

Aven om denna studie infe far upp saker som nédvén-
digtvis ar att klassa som diskriminering i juridisk mening
tyder studien pd att det finns problem fér kvinnor pé
arbetsmarknaden. Studien lyfter skillnaden i vardering
mellan méans och kvinnors framgang pé arbetsmarkna-
den. Det ar dock vart att notera att de studenter som
besvarade studien ovan inte verkade medvetna om sina
fordomar och ménga hévdade att de hade bedémt
Hans lika negativt som de bedémde Hanna.3¢

Sammantaget kan man konstatera att det ar fullt majligt
att man och kvinnor kan ha ungefér lika chanser att bli
kallade till intervju och att defta ocksé kan strécka sig

till liknande chanser att komma in p& arbetsmarknaden.
Déaremot verkar problemen med kdnsdiskriminering klart

26 Ahmed, Andersson, och Hammarstedt, ”Are homosexuals discriminated against in the hiring process2”; Carlsson och Eriksson, “P&verkar
arbetssdkandes alder och kén chansen att f& svar pé jobbansdkan? Resultat frén ett féltexperiment”; Eriksson, Johansson, och Langenski-
ld, "What is the right profile for getting a job? A stated choice experiment of the recruitment process”.

27 Se Carlsson och Eriksson, “Paverkar arbetssékandes alder och kén chansen att f& svar pé jobbansékan? Resultat frdn ett féltexperiment”.
Sidan 6.
28 Carlsson och Eriksson.

29 DO, "Upplevelser av diskriminering”.

30 Jobbhalsoindex och SKI, Jobbhélsoindex 2019 - Rapport 1: Trakasserier i arbetslivet.

31 Jobbhélsoindex och SKI.

32 SCB, "Pé& tal om kvinnor och man 2018”.

33 Cheung, Kumlin, och Lappalainen, “Diskriminering i arbetslivet”.
34 Gaustad och Raknes, “Menn som ikke liker karrierekvinner”.

35 Gaustad och Raknes.
36 Gaustad och Raknes.
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finnas i form av I6nediskriminering® och sexuella trakasse-
rier. Darutdver varderas framgéng olika beroende pd kon,
nagot som kan ha en péverkan pé méjligheterna att avan-
cera i arbetslivet och darfor kan leda till diskriminering.

4.2 Konsoverskridande identitet eller
uttryck

DO definierar kénséverskridande uttryck eller identitet
som "att négon inte definierar sig som kvinna eller man
eller genom sin kladsel (eller pa annat satt) ger uttryck
for att tillhéra ett annat kén. Begreppet omfattar dels en
persons mentala eller sjalvupplevda kénsbild, dels hur
ndgon uttrycker det som kan kallas personens sociala
kon, till exempel genom klader, kroppssprak, smink eller
frisyr”.38 | det har kapitlet och i rapporten som helhet
kommer uttrycket transperson att anvandas for de per-
soner som identifierar sig enligt ovanstdende definition.
Ordet transperson anvands darfér som ett paraplybe-
grepp foér dem som inte passar in i samhdallets kénsnor-
mer.%? Begreppet cisperson kan ocksé férekomma och
avser d& de personer vilkas kdnsidentitet och -uttryck
stammer Sverens med det kon de har fatt vid fodseln.4°

Det som framkommer i forskningen &r att transpersoner
som grupp ar valdigt utsatta i alla delar av livet. Det ar
vanligt att transpersoner uttrycker att de inte kan leva

i sin kdnsidentitet fullt ut.#' 76 procent av de svenska
respondenterna i en studie pa EU-niva svarade att
diskriminering pé grund av att ndgon &r en transperson
var valdigt eller ganska utbrett.*? Vidare har tvé olika
studier kommit fram till att cirka hélften av de transper-
soner som svarade i studierna hade blivit utsatta for
krankande behandling eller diskriminering under de tre
senaste manaderna.*® Detta konstaterades vara cirka
tre g&nger hogre andel an den svenska befolkningen

i allmanhet samt lite hégre andel @n andra europeiska
HBTQ-respondenter.

| en studie svarade 65 procent att de valt bort aktiviteter
p& grund av sin transerfarenhet under det senaste dret.
Dessa aktiviteter kunde till exempel vara att gé och
trna, ndrma sig frammande manniskor, flérta, eller an-
nan social samvaro. Det har undvikandet var vanligare
bland yngre an aldre respondenter.#

Nar det galler transpersoners situation pé& arbetsmark-
naden gér det att konstatera att amnet ar valdigt lite

37 DO, "Upplevelser av diskriminering”.
38 DO, "Diskrimineringsgrunder som skyddas av lagen”.

studerat. Kunskapsnivéerna bedéms som ofillrackliga
hos exempelvis myndigheter, fackférbund och arbetsgi-
varorganisationer. | en statlig utredning frén &r 2017
konstateras att det inte gér att dra generella slutsatser
om diskrimineringen av transpersoner p& arbetsmark-
naden. Det gick varken pa basis av de vid tillfallet f&
anmdlningar som gjorts eller transpersoners egna berdt-
telser som utredningen samlade in.#>

Fran Folkhalsomyndighetens rapport “Hélsan och
halsans bestamningsfaktorer for transpersoner” gar

det att konstatera att transpersoner @r sysselsatta till en
lagre grad an befolkningen i allmanhet och ar i hégre
grad arbetslésa. 13 procent av respondenterna i den
har studien svarade att de var arbetslsa jamfort med 8
procent av hela befolkningen. Vidare svarade dver half-
ten att de hade en nedsatt arbetsformaga pé grund av
fysisk eller psykisk sjukdom samt att de var léginkomstta-
gare med en ménadsinkomst lagre an 14 000 kronor.#¢

Nar det galler férekomsten av diskriminering i samband
med rekrytering finns det endast en studie pd EU-nivd i
amnet. | denna studie svarade 37 procent att de hade
diskriminerats pa grund av sin transerfarenhet nér de
sokte jobb. Bland de svenska respondenterna ar mot-
svarande siffra 17 procent. Detta visar att situationen i
Sverige a@r mycket battre an i EU som helhet men att det
fortfarande ar nastan en sjattedel som har upplevt diskri-
minering i samband med rekrytering hér i Sverige.#”

Det finns problem d@ven pd de svenska arbetsplatserna.

| en studie svarade 22 procent att de hade upplevt
diskriminering pé sin arbetsplats under de senaste tolv
ménaderna. Sannolikheten att bli diskriminerad pd sin
arbetsplats minskar med &ldern men dé dkar istallet san-
nolikheten att bli diskriminerad nér man sdker jobb. Det
finns ett tydligt klassperspektiv dar de med lagst inkom-
ster oftare upplevde sig diskriminerade jamfért med de
som hade de hogsta inkomsterna.*8

Samtidigt som ungefar en femtedel av de tillfrégade
transpersonerna hade upplevt sig diskriminerade pa
arbetsmarknaden, hade cirka 80 procent av responden-
terna inte upplevt detta. | samma studie rapporterade
60 procent av de svenska respondenterna att de hade
ett arbetsklimat utan negativ attityd eller kommentarer
mot HBTQ-personer.*?

39 DO; Westerlund, “Transpersoner i Sverige - Forslag fér starkt stéllning och battre levnadsvillkor”.

40 Westerlund, “Transpersoner i Sverige - Férslag for starkt stallning och béttre levnadsvillkor”.

41 Westerlund.

42 European Union Agency for Fundamental Rights, “Being trans in the European Union”.

43 Folkhélsomyndigheten, “Hélsan och hélsans bestémningsfaktorer fér transpersoner”; European Union Agency for Fundamental Rights,
“Being trans in the European Union”.

44 Folkhélsomyndigheten, “Hélsan och hélsans bestémningsfaktorer fér transpersoner”.

45 Westerlund, “Transpersoner i Sverige - Férslag for starkt stallning och béttre levnadsvillkor”.

46 Folkhélsomyndigheten, “Hélsan och hélsans bestémningsfaktorer fér transpersoner”.

47 European Union Agency for Fundamental Rights, “Being trans in the European Union”.

48 European Union Agency for Fundamental Rights.
49 European Union Agency for Fundamental Rights.
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Det finns ett starkt samband mellan klimatet mot trans-
personer, eller det férmodade klimatet, och sannolikhe-
ten att en transperson kommer att vara dppen med sin
identitet.> Att inte vara dppen kan betyda att en person
kan undvika eventuell diskriminering men det kommer
till priset av att hela tiden délja vem man &r som person.
En studie visade att 24 procent av respondenterna var
generellt 3ppna pd sin arbetsplats. At vara generellt
dppen innebdr att man antingen &r helt dppen for alla
eller att man &r dppen for vissa, till exempel for chef
och kollegor men inte fér kunder och andra externa
personer.”!

Sammantaget visar dessa studier att transpersoner ar en
valdigt utsatt grupp generellt sett, bade p& och utanfér
arbetsmarknaden. Situationen behéver mer studier for
att man ska kunna dra generella slutsatser. Daremot gar
det att konstatera att transpersoner i Sverige &r under-
representerade bland arbetskraften och 6verrepresente-
rade bland arbetslésa, att en hdg andel har en nedsatt
arbetsférméga samt ar laginkomsttagare. Sammantaget
tyder detta pa att utsattheten och diskrimineringen pé
arbetsmarknaden kan vara mer utbredd @n de cirka 20
procent som har upplevt sig diskriminerade.

4.3 Etnicitet och religion

Det har kapitlet kommer att tdcka béde religion och etni-
citet trots att de ar tvé separata diskrimineringsgrunder.
Detta for att det ofta ar svart att separera de tvé som
diskrimineringsgrund. Det finns en stark koppling mellan
fordomar mot vissa etniciteter och religioner. Det galler
speciellt mot vissa lander eller delar av varlden dar den
gdngse uppfattningen i Sverige ar att “alla” fran dessa
omrdden &r muslimer. Det innebdr att det fr personer
frén dessa lander inte spelar nagon roll vilken religion,
om ndgon, de sjdlva har eftersom de stdmplas som
muslimer och behandlas déarefter.? Detta syns ocksé i
anmalningarna till DO dar vissa anmaler ett beteende
men ar osdkra p& diskrimineringsgrunden. Till exempel
uttrycktes foljande i en anmdalan till DO:

50 European Union Agency for Fundamental Rights, 372.

“Jag har svart att veta ifall jag blir behandlad pé ett
satt fér att jag ar muslim eller av skél som har sam-
band med min hudfarg, eller om det ar en kombina-
tion av béda.”*?

Diskriminering pé& grund av etnisk tillhdrighet @r en

av de vanligaste diskrimineringsgrunderna bland de
anmdlningar som DO far in varje ér. Kombinerade man
de anmalningarna med anmalningar med hudfarg och
religion som skal sa var det den vanligaste anmalda
orsaken under 2009.54 Detta stammer fortfarande,
ndstan tio ér senare. 29 procent av anmalningarna un-
der 2018 rorde etnisk tillhdrighet som grund, den nast
mest anmdlda diskrimineringsgrunden.>® Lagger man
till anmalningarna med religion som grund tillkommer
yherligare 146 anmélningar och fér dé den 6verlagset
storsta gruppen av anmdlningar.®¢

| en rapport frén davarande Integrationsverket frén
2006 anges det att muslimer ar den grupp som drab-
bas hardast av strukturell diskriminering. Enligt Integra-
tionsverket fanns en syn dar islam var synonymt med
kénsstympning, hedersmord och kvinnofértryck med sl6-
jan som huvudsymbol.’” Det finns tecken pé att denna
syn inte skulle ha férandrats namnvart sedan 2006. | en
rapport fran 2010 uttrycktes detta av en svensk muslim:

“Jag mdéste stdndigt bevisa att jag inte &r som “alla
andra”, det vill séga bidragstagare och terrorist.”*8

Nar det galler studier dar ansckningar har skickats in
till tankbara arbetsgivare ar resultaten tydliga. Generellt
valjer arbetsgivare bort personer med utomeuropeiskt
ursprung, ofta p& grund av deras namn, medan perso-
ner med europeiskt ursprung kallas till intervju i samma
utstréickning som gruppen fédda i Sverige.*® | en studie
blev de som var fédda i Sverige kallade till intervju i 21
procent av ansdkningarna medan de som var fédda i
Polen i 17 procent av ansdkningarna. | de tvé& utomeuro-
peiska grupperna var det farre som kallades till intervju.
Av personer fodda i Irak kallades tio procent ill intervju
medan motsvarande siffra for personer fodda pa Afri-
kas horn var fem procent.®® En annan studie fann ingen

51 European Union Agency for Fundamental Rights, “Being trans in the European Union”.

52 DO, "Upplevelser av diskriminering”.

53 DO, 32.

54 DO, "Upplevelser av diskriminering”.

55 DO, "Etnisk tillhérighet som diskrimineringsgrund”.

56 DO, "Religion eller annan trosuppfattning som diskrimineringsgrund”.
57 Oxford Research, “Forskning om diskriminering av muslimer i Sverige”.

58 DO, "Upplevelser av diskriminering”, 33.

59 Eriksson, Johansson, och Langenskidld, “What is the right profile for getting a job2 A stated choice experiment of the recruitment process”;
Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”; Oxford Research, “Forskning om diskriminering av
muslimer i Sverige”; Quillian m.fl., “Do Some Countries Discriminate More than Others2 Evidence from 97 Field Experiments of Racial

Discrimination in Hiring”.

60 Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.
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skillnad i andel som kallades till intervju fér europeiska
sokande jamfart med sékande frén Norden. Daremot
var det 28 procent farre som kallades till intervju av de
sokande fran Afrika, Mellanéstern eller Sydamerika. ¢!
Dock har flera studier visat pa en tydlig kénsskillnad il
kvinnornas férdel. Utomeuropeiska kvinnor har en stérre

sannolikhet att kallas till intervju @n utomeuropeiska mén
62

Flera studier har undersdkt om den har diskriminering-
en gar att vaga upp pé olika satt. En studie visade att
endast utrikesfédda kvinnor kunde kompensera med
mer arbetslivserfarenhet medan utrikesfédda man inte
kallades till intervju i hégre utstréckning trots tva ars
extra arbetslivserfarenhet.®® | en annan studie sdg man
att varken utrikesfédda man eller kvinnor kunde kom-
pensera med mer arbetslivserfarenhet.®* Frsok till att
kompensera den lagre sannolikheten att bli kallad fill
inferviu med medborgarskap eller genom att framstalla
de sdkande som sarskilt sympatiska eller kompetenta

hade inte n&gon eller endast delvis en kompensatorisk
effekt.s®

Signaler om att sokande ar religiost aktiva kan daremot
manga génger minska diskrimineringen. En studie visa-
de att sokande fodda i Irak eller Somalia som angav att
de var aktiva i en moské blev diskriminerade i mindre
utstréckning an de som inte gjorde detta. Likadant
kunde diskrimineringen minskas for sokande fodda i
Polen som pastod att de var aktiva i en katolsk kyrka.
Det motsatta hittades daremot fér de som var fédda i
Sverige som antydde att de var aktiva i Svenska kyrkan.
De kallades i lagre utstrackning till intervju jamfért med
andra svenskfédda.®®

| en annan studie testade man hur mycket [6nen skulle
behdva sankas for att den sékande skulle kallas till
infervju i samma utstréckning som referensgruppen. En
person fodd i Afrika, Mellanéstern eller Sydamerika be-
hévde acceptera en 16 procent lagre 16n jamfért med
en person fédd i Norden fér att uppné samma chans att
f& ett jobb. Fér muslimer var motsvarande sénkning 17
procent jamfart med en kristen person och fér judar var
sankningen 15 procent lagre 16n jamfort med kristna.”

Nar det galler religidsa kristna har det framkommit aft
de ofta kan utsattas for fordomar frén omgivningen och
darmed potentiell diskriminering. Utéver den effekten

som precis ndmndes, har det uttryckts att personer som
tillhar kristna frikyrkor uppfattas som “lite enfaldiga” och
"allmént suspekta”®® av omgivningen och att kristna i
vissa sammanhang klumpas ihop med muslimer som en
fortryckt grupp.¢?

Andra studier har undersdkt férekomsten av medvetna
respektive omedvetna férdomar bland arbetsgivare och
rekryterare. Resultaten dér visade att néstan hélften av
de tillfrégade arbetsgivarna visade éppet férdomar
mot muslimska mén medan i stort sett alla arbetsgivare
hade férdomar som de inte var medvetna om. Aven om
sambandet mellan dessa olika férdomar inte ar sarskilt
starkt s& finns ett tydligt negativt samband mellan de
omedvetna férdomarna och chansen att bli kallad il
intervju. Dessa fordomar leder till att arbetsgivarna
forvantar sig att mén med arabiskklingande namn ar
mindre produktiva pé jobbet an man med svenskkling-
ande namn och att de dérmed presterar sémre pa
arbetet. Dessa férdomar kan, om de &r vitt spridda, ha
en stor paverkan pd framférallt formodade muslimska
méns chanser att f& ett jobb.”°

| ytterligare studier har I6neskillnaderna mellan personer
fédda i Sverige och personer fddda utomlands analy-
serats. | en studie av diskriminering mot afrosvenskar
framkom en I6neskillnad pé 5,5 procent mellan per-
soner fodda i Afrika séder om Sahara och den 6vriga
befolkningen efter att ha kontrollerat utbildningsnivé,
anstdllningssektor och élder. Vidare fann man att
afrosvenskar, férutom lagre 16n, i storre utstrackning var
arbetslésa, hade lagstatusyrken och i lagre utstrackning
hade chefsyrken oavsett utbildningsnivd. Férutom indi-
vider fodda i Afrika séder om Sahara studerades ocksé
individer fodda i Sverige men med minst en foralder
fodd i Afrika séder om Sahara. Den senare gruppen
uppvisade samma mdnster som de som var fédda i
Afrika sdder om Sahara, vilket én starkare indikerar aftt
diskriminering sker p& grund av utseende och inte ar
en effekt av att man ar relativt nyanlénd och/eller har
spraksvérigheter.”!

En annan studie har undersdkt [6neskillnader mellan
akademiker uppdelade pa fem olika grupper beroende
pé var de var fédda négonstans. De fann storst [6ne-
skillnader i privat sektor dar akademiker fédda i 6vriga
varlden (utanfor EU28 eller Nordamerika) hade cirka
88 procent av vad akademiker med tvé svenskfodda

61 Eriksson, Johansson, och Langenskisld, “What is the right profile for getting a job2 A stated choice experiment of the recruitment process”.

62 Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.

63 Oxford Research, “Forskning om diskriminering av muslimer i Sverige”.

64 Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.

65 Oxford Research, “Forskning om diskriminering av muslimer i Sverige”; Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p&
arbetsmarknaden”.

66 Vernby och Dancygier, “Etniska hierarkier och diskriminering p& arbetsmarknaden”.

67 Eriksson, Johansson, och Langenskisld, “What is the right profile for getting a job2 A stated choice experiment of the recruitment process”.

68 DO, "Upplevelser av diskriminering”, 33.
69 DO, "Upplevelser av diskriminering”.

70 Oxford Research, “Forskning om diskriminering av muslimer i Sverige”.
71 Wolgast, Molina, och Gardell, “Antisvart rasism och diskriminering p& arbetsmarknaden”.
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foraldrar tignade. Efter kontroll av ytterligare variabler
kvarstod cirka étta procent i léneskillnad mellan de tvé
grupperna. Emellertid var léneskillnaderna mindre mel-
lan kvinnor &n mellan man och vistelsetiden verkar inte
péverka I6neskillnaderna vasentligt.”?

Vissa grupper dr extra utsatta till vardags och pé arbets-

marknaden p& grund av symboler som speglar deras
grupptillhérighet. Fran ett forskningsperspektiv ar det
framst muslimska symboler som huvudduk och turbaner
som har studerats. Dar har det framkommit ménga fall
dar personer har blivit tillsagda att de kan fé ett jobb
forutsatt att de inte bar till exempel sl6ja.”® Senast &r
2017 nekades en kvinna anstallning hos SAS pé& grund
av att hon bar sldja. Detta fall anségs dock som ac-
ceptabelt av DO d& SAS uniformspolicy anségs vara
neutral d& den inte tillater nagra symboler for religion
eller politiska och ideologiska asikter.”*

En studie fran ar 2010 bland smé&- och medelstora
svenska féretag visade att 40 procent av de tillfrégade
ansdg det otankbart att anstélla ndgon som bar religic-
sa kladesplagg och 32 procent svarade att de helst inte
gjorde det.”> En annan tydlig religids symbol ar kippan
som bars av judiska man. Det ar ett kladesplagg som f&
végar bara 6ppet, varken till vardags eller i arbetslivet
p& grund av radsla fér krankningar, hot och véld.”¢

Ytterligare en tydlig symbol ér romska kvinnors tradi-
tionella drakter. Dar finns ménga berattelser om kran-
kande behandling, framfar allt pa offentliga platser.
Berdttelserna handlar ofta om att dvervakas i affarer
men ocks& om att systematiskt délja sin romska identitet,
ofta frén barnsben.””

Sammantaget ser vi att en del manniskor kategoriseras
som tillhérande vissa specifika grupper, det kan vara
etniska, religicsa, eller bdda delarna. Dessa personer

utsatts d& for de férdomar som finns mot just dessa grup-

per, oavsett om de tillhér gruppen eller inte. Just etnicitet
ar den vanligaste anmalningsorsaken till DO och har
varit s& i ménga ar.

De studier som har genomférts har ofta fokus pé& férsta
steget av anstdliningsprocessen. Dar kan man tydligt
se att utomeuropéer vdljs bort redan tidigt i processen.
Detta urval har visat sig svért att kompensera for. Extra
arbetslivserfarenhet kan i viss mén kompensera men
inte upp till samma nivéer som gruppen fédd i Europa.

Ett cirka 15 procent lagre 16neansprék jamfért med
grupperna fédda i Europa och fédda i Sverige har dock
visat sig kunna kompensera for den lagre sannolikheten
att bli kallad till anstéllningsinterviju.

Andra studier har forsokt forklara l&neskillnader pé
arbetsmarknaden. Dock har de inte kunnat férklara
hela skillnaden mellan grupper och har f&tt mellan fem
och étta procents oférklarad 16neskillnad mellan inrikes
fddda och individer fédda utanfér Europa.

En studie fann att det delvis gick att véga upp det nega-
tiva urvalet genom att vara religiost aktiv. Det finns dock
andra studier som visar motsatt resultat, speciellt nar det
gdller religidsa symboler. Just synliga symboler &@r nagot
maénga i utsatta grupper aktivt avstdr fran for att undvika
diskriminering.

4.4 Funktionsnedsétining

Bland DO:s alla anmélningar om diskriminering under
2018 ar funktionshinder den diskrimineringsgrund som
har anmalts flest ganger, med en andel p& 29 procent
av alla anmalningar.”® En méjlig forklaring, forutom
gruppens utsatthet, ar att anmdlningar verkar anvandas
mer eller mindre systematiskt av ménga grupper funk-
tionshindrade. En stor andel av anmalningarna till DO
gors uttryckligen for att skapa en férandring i samhallet.
79

Utéver att flera grupper &r bra pé att anvanda verktyget
fér att uppnd férandring i samhallet sa ser vi att det
finns stora skillnader mellan funktionsnedsatta och hela
befolkningen. | gruppen funktionsnedsatta mellan 16
och 64 é&r ar det 71 procent som tillhér arbetskraften,
jamfort med 85 procent for hela befolkningen. Sys-
selsattningsgraden i den har gruppen ligger pa cirka
60 procent medan nivén fér hela befolkningen ar 80
procent.®0

En av anledningarna till den lagre representationen av
den hér gruppen pé arbetsmarknaden &r diskrimine-
ring. Ungefar 25 procent av gruppen med funktionsned-
sattning har upplevt sig diskriminerade under de senaste
fem aren. Andelen bland kvinnor var hégre (33 procent)
jamfért med andelen bland mén (22 procent).®! | en
annan studie visade det sig att 37 procent av de som
svarade, som hade sokt ett arbete, hade upplevt sig
diskriminerade i samband med ansékan. Vidare hade

72 Edstrém och Pokarzhevskaya, “Lénegap mellan akademiker med svensk och utlédndsk bakgrund”.
73 DO, "Upplevelser av diskriminering”.

74 DO, "Tillsyn avseende arbetsgivares uniformspolicy samt arbete med aktiva atgérder”.

75 Oxford Research, “Forskning om diskriminering av muslimer i Sverige”.

76 Wigerfelt och Wigerfelt, “Antisemitiska och antiromska hatbrott i Sverige”.

77 Wigerfelt och Wigerfelt.
78 DO, "Arsredovisningar”.

79 Engwall.

80 SCB, "Situationen pd arbetsmarknaden fér personer med funktionsnedséttning 2018”.

81 SCB.
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40 procent upplevt hinder nar de sékte jobb.8? Den van-
ligaste svarigheten nar funktionsnedsatta soker arbete
ar negativa attityder hos arbetsgivare. Dérefter kommer
krankningar och negativa attityder bland handlaggare
p& arbetsférmedlingen.®

Nar det galler inkomna anmalningar till DO finns eft
tydligt ménster, dar de flesta anmélningar rér rekryte-
ringsprocesser eller provanstallningar, situationer dér
arbetsgivaren har mycket makt gentemot arbetstagaren.
| bada fallen Gr det svart att fastsla att det handlar om
diskriminering eftersom arbetsgivaren inte behdver ange
nédgon anledning till att en person inte fér jobbet eller
att en provanstdllning upphér. Dock finns flera berattel-
ser om provanstdliningar som avslutats efter att arbets-
givaren blivit medveten om personens funktionsnedsatt-
ning. Den upplevda bakomliggande orsaken ér ofta
brist p& kunskap hos arbetsgivaren rent allmant eller

att bristen p& kunskap leder till att arbetsgivaren tror att
arbetsférmégan &r lagre an personen i fréga uppskattar
den till aft vara.®

Manga anmdlningar kommer frén personer med olika
typer av anstdliningsformer som ar ténkta som véagar
tillbaka in i arbetslivet, exempelvis 16nebidrag eller jobb
p& Samhall eller liknande. Dér handlar ofta anmélning-
arna om brist p& anpassning av uppgifter eller miljon sa
att den kan passa personens funktionsnedsattning. An-
dra anmalningar handlar ocksé om att jobba pé andra
villkor @n andra kollegor pé arbetsplatsen eller att inte
f& ingd i arbetsplatsgemenskapen.8

Bland de som har en anstéllning handlar ménga anmal-
ningar om léngre perioder av upplevda krankningar
eller diskriminerande beteenden. | manga av de fallen
sker inte anmdlan till DO férrén personen i fraga blivit
hotad med uppsagning eller till och med blivit uppsagd.
Andra anmalningar gors av fére detta heltidsanstallda
som av olika anledningar kommer tillbaka till arbetet

p& deltid. Det finns flera fall dar dessa personer blir
uppsagda kort efter att de kommit tillbaka pé& deltid eller
fatt helt nya arbetsuppgifter.8

En annan aspekt nar det galler diskrimineringsanmal-
ningar &r att det fér ménga personer med funktionsned-
sattning ar s& pass svart att f& ett jobb att det darmed
inte gar att anmdla diskriminering pé arbetsmarkna-
den.®”

En annan form av diskriminering ar brist pa tillganglig-

82 MFD, "Arbete och sysselsattning - Resultat frén Rivkraft 20"

het. Det kan handla om en avsaknad av anpassning av
arbetsmiljén som begransar méjligheterna att delta pé
arbetsplatsen. Nagot som leder till en svagare stallning
p& arbetsmarknaden. 8

Sammantaget ser vi att gruppen funktionsnedsatta &r
underrepresenterade béde i arbetskraften och bland de
sysselsatta. En viktig orsak till detta @r stora svarigheter
att dverhuvudtaget ta sig in pa arbetsmarknaden.

De som har lyckats med detta méts ofta av negativa
attityder frén bade arbetsgivare och arbetsformedling,
brist p& anpassning av arbetsférhallanden och arbets-
miljé, osdkra anstdliningar och hot om uppsdgning.
Funktionsnedsatta som grupp @r aktiva i att anmala de
samre forhallandena och hade darfor flest anmalningar
hos DO under ar 2018.

4.5 Sexuell laggning

Sexuell laggning ar den nast minsta diskriminerings-
grunden bland DO:s anmalningar &r 2018. Skalen kan
vara flera men att det finns relativt f& personer i Sverige
som lever som 6ppet homo- eller bisexuella ar en bidrao-
gande orsak. Flera studier har ocksé pekat pa att det
har hant valdigt mycket med samhdllets syn p& homo-
och bisexuellas rattigheter de senaste 20-25 dren och
att situationen i samhdallet i stort har férbattrats for dessa
grupper.® En forklaring till det léga antalet anmalningar
kan darfér vara att diskrimineringen inte ar lika utbredd
langre.

Det finns ganska f& studier om effekterna av att vara
Sppet homo- eller bisexuell p& den svenska arbetsmark-
naden. Forskning pa Europanivé tyder pa att det finns
diskriminering av homosexuella pé& arbetsmarknaden.”
P& den svenska arbetsmarknaden har det pévisats att
det finns |6neskillnader mellan, framférallt homo- och he-
terosexuella mén, dar homosexuella mén tjgnar mindre
an heterosexuella man. Léneskillnaderna mellan homo-
och heterosexuella kvinnor ér & andra sidan valdigt
smd, om de ens kan fastslds.!

En svensk studie har visat att det finns tecken pé& diskri-
minering vid rekryteringar. Studien visade att homosex-
vella man hade tre till sex procent légre chans att bli
kontaktade av rekryterare efter ansékan. Motsvarande
siffra for homosexuella kvinnor var sex procent lagre
chans jamfért med heterosexuella kvinnor. Studien
visade ocksé& en storre risk for diskriminering i privat

83 MFD; SCB, “Situationen pd arbetsmarknaden fér personer med funktionsnedséttning 2018”.

84 Engwall, “Métas av hinder”.

85 Engwall.

86 Engwall.

87 Engwall.

88 Engwall.

89 DO, "Upplevelser av diskriminering”.

90 Ahmed, Andersson, och Hammarstedt, ”“Are homosexuals discriminated against in the hiring process?”

91 Ahmed och Hammarstedt, ”Sexual orientation and earnings: A register data-based approach to identify homosexuals”.
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jamfort med offentlig sektor. Vidare kom det fram att ho-
mosexuella kvinnor var utsatta for diskriminering i hogre
utstréckning i kvinnodominerade yrken medan det inte
fanns négon skillnad mellan homo- och heterosexuella
kvinnor i mansdominerade yrken. Det motsatta visades
for mannen, det vill séga de var mer diskriminerade i
mansdominerade yrken medan det inte fanns nagon
skillnad i kvinnodominerade yrken.”?

Sammantaget kan vi konstatera att dven om det gors f&
anmalningar och att forhéllandena fér homo- och bisex-
vella i Sverige har férbattrats, sé finns det tecken pé att
diskriminering forekommer mot ppna bi- och homosex-
vella p& arbetsmarknaden. Dock &r monstret valdigt likt
det for kénsdiskriminering s& det ar majligt att det ocksé
kan utgdra en del av diskrimineringen.?®

4.6 Alder

Alder &r annorlunda @n de andra diskrimineringsgrun-
derna dé& alder &r relativt.?* Alla éldras och med &ldern
flyttas perspektiven. Ett barns definition av vid vilken
alder man @r gammal &r till exempel annorlunda én en
30-arings definition, som i sin tur sannolikt skiljer sig
frén en 60-arings definition av samma begrepp. Vidare
kan en och samma person beskriva sig sjalv som béde
ung och gammal beroende pé situation och sallskap.?®

P& arbetsmarknaden kan man i en bransch bli diskri-
minerad p& grund av att man &r fér gammal vid 40

ars alder medan man i en annan bransch anses vara
for ung vid samma élder. Det &ldersspann dér man ar
forskonad fran diskriminering tycks déarmed vara valdigt
smalt.?

Resultaten fran studier ar tydliga. Det finns en utbredd
aldersdiskriminering p& arbetsmarknaden, framfér allt
mot &aldre men ocks& mot yngre. Fér aldre minskar
chanserna att f& komma pé& en intervju frén ungefar
40 ars alder?, lite beroende pa studieupplagg, till att
chansen ar valdigt liten vid pensionsaldern. En studie
uppskattade chansen att bli kallad till intervju nar man
ndrmar sig pensionséldern till 2-3 procent.?®

Férandringen i andel som blir kallade till intervju ér som
storst mellan &ldersgrupperna 35-43 &r och 44-52 ér,
dar den minskar med 7,6 procentenheter. Nedgéngen
mellan de tva efterféljande éldersgrupperna ar ungefar
halften s& stora. Den negativa alderseffekten ar darfor
uformad med en topp vid ungefar 30-35 &rs élder,
for att darefter forst sjunka kraftigt och sen plana ut
négot vid 50-55 ér. Detta ar intressant i ljuset av en
enkatstudie som visade att man ansags som dldre pa
arbetsmarknaden vid 54 é&rs élder men att éldersdiskri-
mineringen bérjade langt tidigare.”®

Det finns en konsskillnad i hur &ldersdiskrimineringen
kommer till uttryck. | en studie var det cirka fem procent-
enheter fler kvinnor @n man som kallades till interviju

vid 35 érs élder men andelen som kallades till intervju
sjonk snabbare fér kvinnor @n fér mén fér att vara unge-
far densamma néra pensionséldern.'®

Alder har inte visat sig ha sa stor betydelse bland dem
som stér langt frén arbetsmarknaden, till exempel bland
l&angtidsarbetslésa.'® Den tycks vara utbredd Sver
manga olika yrken men effekten ar starkast i mansdo-
minerade, fysiska yrken.'%? Aldre diskrimineras ocksa
genom att tillgangen till olika resurser, som exempelvis
vidareutbildning, minskar med déldern vilket i sin tur
minskar méjligheterna till meritering i hégre éldrar.'0
Forklaringar till denna typ av éldersdiskriminering ar
tecken pé& att arbetsgivare tror att aldre personer har
samre férméga att lra sig nya saker, &r mindre anpass-
ningsbara och mindre drivna och initiativrika. M&nga
arbetsgivare tror att dessa egenskaper bérjar férloras
redan i 40-rséldern.1%4

Forskning om &ldersdiskriminering mot yngre personer
ar inte alls lika vanlig. Det som framkommer i enkat-
och intervjustudier ar att yngre personers upplevelser
av &ldersdiskriminering inte ror arbetslivet i lika hog
utstréckning som aldre personers, majligen for att de
inte ar lika etablerade pé arbetsmarknaden. Dock finns
det tecken som tyder p& att yngre kvinnor kan kénna sig

ifrégasatta b&ade nar det handlar om kan och &lder nar
de sdker jobb.1%

92 Ahmed, Andersson, och Hammarstedt, “Are homosexuals discriminated against in the hiring process?”

93 Hammarstedt, “"HBTQ-personer diskrimineras pd arbetsmarknaden”.
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97 Carlsson och Eriksson, “Paverkar arbetssdkandes alder och kén chansen att f& svar pé jobbansékan? Resultat frén ett faltexperiment”;
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Sammantaget sticker élder ut bland de andra diskrimi-
neringsgrunderna pé grund av dess relativitet. Det gér
att en och samma person kan uppfattas som bade for
ung och fér gammal beroende pa situation. Det gér ock-
s& att konstatera att &ldersdiskriminering ar ett utbrett
fenomen pd& arbetsmarknaden.

4.7 Intersektionalitet

Intersektionalitet ar ett “samhallsvetenskapligt begrepp
som syftar till att synliggdra specifika situationer av
fortryck som skapas i skarningspunkter for [olika] makt-
relationer”.1% Diskriminering ar ett av ménga omréden
dar man ofta behdver ett intersektionellt perspektiv for
att kunna se hela bilden av en persons upplevelse av
diskriminering. Ett exempel pa& detta ar att manga perso-

ner i sina anmalningar till DO véljer mer an en diskri-
mineringsgrund. Det ar ofta valdigt svart fér en enskild
person att avgdra om hens upplevelse av diskriminering
berodde pé& en enskild faktor som etnicitet eller flera
samvarierande faktorer som kdnsdverskridande uttryck
och funktionshinder.'%”

Inom forskningen saknas ofta et djupare intersektionellt
perspektiv da varje diskrimineringsgrund studeras sepa-
rat. Enklare perspektiv som kans- eller aldersskillnader
inom andra diskrimineringsgrunder gér ofta att hitta och
har tagits upp i den har rapporten. Dock kan det finnas
djupare samvariationer mellan andra, eller fler parame-
trar, som inte tas upp inom den forskning som den hér
rapporten refererar fill.1%8

5 Sammanfattande diskussion

Diskriminering p& arbetsmarknaden i Sverige férekom-
mer. Detta gdller oavsett diskrimineringsgrund, men den
kan ta olika uttryck. Fér manga grupper &r det svart att
ens f& komma pd anstdliningsinterviju vilket naturligtvis
forsvérar etableringen pé& arbetsmarknaden och leder
till att dessa star helt utanfor. Fér de som lyckas etablera
sig pé& arbetsmarknaden férekommer diskriminering i
form av I6nediskriminering, olika former av trakasserier
och svérigheter att bli befordrade. Det finns studier som
pekar pé& att diskriminering férekommer i hégre utstrack-
ning i Sverige @n i flera andra lander. Frégan ar hur
forekomsten av diskriminering skiljer sig mellan lan och
kommuner, och framférallt hur detta ser ut i Dalarna.

Ménga av de metoder som har refererats till i kunskaps-
dversikten ar gedigna, men manga av dem kraver
mycket tid och resurser om de ska genomféras. Vart
uppdrag ar inte att driva forskningsfronten framat utan
att analysera och beskriva den regionala utvecklingen
dar fenomenet diskriminering ar en viktig aspekt som
paverkar hur arbetsmarknaden fungerar. Vi kommer inte
att kunna goéra en fullstandig kartlaggning av diskrimi-
nering i Dalarna men kan sannolikt, via véra befintliga

106 Nationalencyklopedin, “Intersektionalitet”.
107 Engwall, "Métas av hinder”.
108  Cheung, Kumlin, och Lappalainen, “Diskriminering i arbetslivet”.

databaser, se om fenomenet existerar har, och kanske
ocksé om det ar mer férekommande i vissa delar av
lanet.

| de fortsatta analyserna av diskriminering kommer inte
alla diskrimineringsgrunderna att studeras. Konsaverskri-
dande identitet eller uttryck, sexuell laggning, religion
och funktionsnedsattning finns inte i offentliga register i
Sverige och kan darmed inte studeras i vara databaser.
Etnicitet @r inte heller n&got vi registrerar i Sverige men
den typen av diskriminering kan studeras indirekt med
variabeln fédelseland.

Kon och alder ar diskrimineringsgrunder som finns i nas-
tan alla databaser och Gven (om an indireki) etnicitet.
Det ar ocksé de diskrimineringsgrunder som beror eller
kan berdra storst antal individer vilket gor dessa intres-
santare i ett dvergripande regionalt utvecklingsperspek-
tiv. Detta betyder inte att &vriga diskrimineringsgrupper
ar oviktiga men, givet vért uppdrag samt den statistik
och de resurser vi har till vart forfogande, ar de bade
mindre relevanta och svara fér oss att studera.
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Region Dalarnas uppgift ar att géra Dalarna till en @nnu battre plats att leva pd. Vi

ansvarar fér halso- och sjukvard, tandvard, kollektivtrafik, hjalpmedel, folkhégskolor

och arbetar med folkbildning, forskning, folkhalsa och kultur. Vi arbetar ocksé med
utvecklingsfragor inom infrastruktur, néringsliv, arbetsmarknad och miljé.
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