


FORORD

Rapporten du har i dina hinder kommer att visa dig hur rasismen férdjupar
ojamlikheten i samhaillet och férhoppningsvis kan den hjilpa till att 6ka din
forstéelse for varfor ett aktivt arbete mot rasism 4r nédvindigt.

Rapporten vinder sig till arbetsgivare och till den som i sin yrkesroll vill skapa
forindring och driva antirasistiskt arbete pa arbetsplatsen. Vi vill ge en inblick
i vilka rasismens konsekvenser faktiskt dr och hur de paverkar arbetslivet.

Vi vill ocksa belysa drivkrafterna till antirasistiskt arbete och vad som krivs
av svenska arbetsgivare for att attrahera, utveckla och behalla kompetens.

IM har tagit fram rapporten inom ramen fér projektet Antirasism i Arbets-
livet som finansieras av Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfragor
(MUCE). Den ir en sammanstillning av rapporter, statistiska underlag och

forskning pa dmnet.
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VI AR EN DEL
AV PROBLEMET,
MEN OCKSA

EN DEL AV

LOSNINGEN

Det liter ofta som om att rasism inte 4r ett problem i Sverige. Att det sker nagon
annanstans. Eller att det var ndgot som hinde forr, inte i dagens upplysta samhille.

Det dr sant att rasismen ser olika ut i olika linder, och att rasismens uttryck for-
dndras over tid. Men den finns kvar. Hir. Och nu.

Bade individuella ménniskors rasism och rasistiska strukturer existerar fortfarande.
Det ar dirfor den hir rapporten ir viktig. Den synliggdr hur rasism tar sig ut-
tryck pa svensk arbetsmarknad. Hur den utestinger minniskor. Hur namnet,
religionen eller hudfirgen kan bli helt avgérande f6r om du ens kallas till intervju.
Hur din anstillningsform, 16neutveckling och karridr varierar beroende pa detta.
Hur du riskerar att utsittas for rasism av dina kollegor, kunder eller brukare.
Detta paverkar bide den ekonomiska utsattheten och den psykiska ohilsan.

Det hir maste vi gora nagot at!

De strukturer vi har byggt upp som ir rasistiska maste rivas. Vi biade kan och
maste skapa nya inkluderande strukturer. Rapporten pekar pa de internationella
ramverk och lagar som finns for att hjilpa oss i det arbetet. Den visar ocksa pa
goda exempel, dir man tagit frigan pd allvar och faktiskt fordndrat strukturer
och skapat mer inkluderande arbetsplatser. Dessa exempel finns bade i privat,
offentlig och ideell sektor.

IM ir en antirasistisk organisation. Fér IMs del borjade det pa vira motesplatser
i Sverige dir nya och etablerade svenskar méts. I dessa moten blev det vildigt
tydligt att personer drabbas av rasism i Sverige. Det blev dirfor en fraga for IMs
hogsta beslutande organ, arsmétet, som bestimt beslutade: IM ir en antirasistisk
organisation. Det betyder inte att vi ir firdiga, lingt ifrin. Men det betyder att
vi har pekat ut en riktning och har en vilja att bli bittre. Det betyder att vi maste
héja var kunskap, att vi méste viga utmana strukturer och ibland bli obekvima.
Det ar ett hart, men otroligt viktigt jobb vi har pdbérjat. Dir vi, var och en,
maste se att vi dr en del av problemet och bidrar med var del i uppritthallandet
av rasistiska strukturer. Dir vi, var och en, har méjlighet att vara med och bidra
till 16sningen. Vi maste fraga oss: vad kan jag gora i min vardag och vad kan jag
gora i min roll pa arbetsplatsen? Vi jobbar med detta internt pd IM, men vi vill
ocksd med denna rapport ge fler arbetsgivare inspiration att f6lja med pa den
resan. Mot ett Sverige dir rasism inte ldngre 4r ett problem.

Lund 2021-04-26

Martin Nihlgard
Generalsekreterare IM



INTRODUKTION

Sverige har utan tvekan astadkommit stora f6rindringar nir det kommer

till ett héllbart samhille. Vi befinner oss i framkant nir det géller hallbarhert,
jamstilldhet och jamlikhet, men samtidigt finns mycket kvar att gora for att
kunna siga att den héllbara samhillsférindringen giller for alla; att ingen
limnas utanfor. Rasism paverkar minniskors méjligheter. Den begrinsar deras
makt over sitt eget liv och ritt att delta i samhillet pa lika villkor. Arbetet
mot rasism och diskriminering berér oss alla och 4r centralt for att garantera
individers lika rittigheter och méjligheter, vilket i sin tur bér vara en av de
viktigaste drivkrafterna for att skydda demokratin.

Ungefir en femtedel, eller 20 procent, av Sveriges invinare ir idag sa kallade
”synliga minoriteter”, eller icke-vita om man foredrar det. Om man tittar

pa storstiderna, Stor-Stockholm, Stor-Géteborg och Stor-Malmé, ir siffran
uppemot 30 procent av befolkningen’. Trots denna demografi anses icke-vita
personer inte vara svenska; nir vi pratar om gruppen icke-vita i Sverige pratar
vi om migrationsménster. Spraket vi anvinder oss av delar upp minniskor i
migrationsstatus: invandrare, utrikes fodda, inrikes fodda, andra generationens
invandrare. Detta ger en onyanserad diskussion och osynliggor hudfirgs-
baserad rasism.

Det reducerande sprakbruket kring rasism paverkar dven den hir rapporten.
Minga av studierna vi har ldst och anvint oss av anvinder ordet "svensk” som
samma sak som “vit”, och icke-vita svenskar finns antingen inte med alls eller
sa finns de med som “utrikes fodda”. Var forstaelse av samtida rasism i Sverige
ar att det inte handlar om migrationsstatus, utan om férdomar och diskrimi-
nering baserat pa uppdelningen av minniskor i “ras”/etnicitet/kultur. Bada
dessa utgangspunkter finns med i rapporten eftersom vi har anvint oss av
olika slags material. Vi har f6rsoke att, i den man det gar, skapa en brygga och
visa hur strukturer som ir diskriminerande gentemot "utrikes fédda” egentligen
dr diskriminerande gentemot alla personer som rasifieras som icke-vita. I vissa
fall saknas det forskning (vad vi kunnat hitta) och darfér blandas sprakbruket
kring rasism dven i denna rapport. Se begreppsforklaring pa nista sida som
relaterar till sprakbruket.

Det ir hog tid att vi vigar prata om rasism som en organiserande struktur i
Sverige och inkludera antirasistiskt arbete pa véra arbetsplatser. For att gora
det méste vi forst bli medvetna om att det svenska samhallet och den svenska
arbetsmarknaden specifikt innehéller strukturell rasism och diskriminering —
och det 4r det vi hoppas gora med den hir rapporten.

1 https://tobiashubinette.wordpress.com/201 7/02/23/det-nya-sverige-icke-vita-minoriteter-demografi/

BEGREPPSFORKLARING

RAS OCH HUDFARG

Ordet ras har haft olika betydelser genom historien. Det borjade anvindas for
att kategorisera minniskor utifrin hudfirg och kontinent. Idén om ras har
rattfirdigat bland annat koloniseringen och slaveriet och bygger pa att det
finns olika raser av minniskor som ir overligsna eller underlidgsna varandra.
Vita minniskor forestills vara hogst upp i hierarkin och grupper av icke-vita
minniskor hamnar lingre ner.

Ras finns naturligtvis inte i biologisk bemirkelse, men tyvirr spelar fortfarande
“ras” eller "hudfirg” roll f6r hur vi behandlas som individer och hur vi
behandlas av samhillet. I diskrimineringsgrunden etnisk tillhérighet finns
begreppet hudfirg identifierad som en orsak till diskriminering.

RASIFIERING

Rasifiering kan forklaras som en social process dir minniskor kategoriseras ut-
ifrdn forestillningar om “ras” och kulturella eller utseendemissiga tillskrivningar.

Rasifieringsprocessen innebir att man, utifrdn utseende, tillskrivs vissa grupp-
egenskaper som grundar sig i samhillets idéer om “ras”. De hir idéerna ir i sin
tur baserade bade pé historien och pé den samtida kontexten.

Minniskor som kodas som vita dr ocksi rasifierade men eftersom normen i
Sverige 4r att vara vit passerar vita mianniskor som “neutrala”, det vill siga som
bara minniskor. Alla andra, alla som faller utanfor vithetsnormen, uppfattas
som personer med en specifik hudfirg.

Begreppet rasifiering” anvinds mer vardagligt som en beteckning for personer
som genom sitt utseende rasifieras som icke-vita.

Ibland beskriver vi manniskor som bryter mot vithetsnormen och majoritets-
befolkningen som ”synliga minoriteter”.

VITHET

Vithet idr en social konstruktion och ska forstis som produkten av rasifiering.
Nir minniskor rasifieras som vita innebir det att de ses som neutrala, som
enbart minniskor.

I Sverige 4r vitheten normativ och fungerar som en markér for svenskhet
och visterlindskhet. Vithetsnormen medf6r att det ses som positivt, efter-
stravansvirt och normalt att vara vit. Att samhillet priglas av en vithetsnorm
innebir att personer som 4r vita har sociala, ekonomiska och politiska privilegier.

Vithet ir ett ord som kan anvindas f6r att peka pd att ocksd vita mianniskor
har en hudfirg och en etnisk tillhérighet, eftersom hudfirg och etnicitet annars
ir ord som betydligt oftare dyker upp nir det talas om personer som ir icke-vita.



Det finns manga hinder pa vagen in pa arbetsmarknaden — och
for personer som rasifieras som icke-vita finns det an fler. | det
har kapitlet fokuserar vi pa hur rasism tar sig uttryck for man-
niskor som vill ta sig in i arbetslivet.

ARBETSLOSHET

Att ta sig in pa arbetsmarknaden innebir ibland att man limnar en tid av arbets-
16shet bakom sig. Vem som befunnit sig i arbetsloshet lingst beror inte bara pa
utbildningsbakgrund, kompetens eller antal lediga jobb utan 4ven pé identitet.

K A P I T E L 1 For att analysera olika gruppers situation pa arbetsmarknaden ir det dirfor vik-
tigt att titta pa skillnader i hur linge man behéver gi arbetslos. Vilka strukturer
stinger ute minniskor frin arbetslivet?

HE
Var femte akademiker 4r fodd utomlands och enligt Sveriges Akademikers
V A G E N I N Centralorganisations (Sacos) statistik 4r arbetslosheten bland akademiker som
ir fodda utomlands betydligt hogre 4n bland dem som i4r fodda i Norden. Nir

vi skriver den hir rapporten ir arbetslosheten for svenskfodda akademiker 2,0
procent. For personer fédda i Norden exklusive Sverige ér siffran 3,0 procent
och f6r dem som ir fédda utanfor Norden 4r den hela 7,6 procent 2 Saco tittar
inte pa rasifiering utan pa fodelseort i sin statistik. Det innebir att akademiker
som rasifieras som icke-vita men som ir fodda i Sverige inte identifieras som en

grupp i denna statistik. Det 4r sannolikt s att siffrorna skulle visa dnnu storre
skillnader om denna grupp ocksa identifierades.

Detta styrks i Lansstyrelsen Stockholms rapport ”Antisvart rasism och dis-
kriminering pd arbetsmarknaden”. Dir lyfts att det faktum att en person ir

svenskfodd inte i sig dr en garanti for att undvika arbetsléshet. Hudfirg spelar

stor roll for risken att bli arbetslés och nir det giller afrosvenskar befinner de sig
betydligt fler dagar i arbetsloshet 4n den 6vriga befolkningen (vilket alltsd dven
inkluderar andra icke-vita grupper). Flest antal dagar i arbetsloshet konstateras
afrosvenskar fodda i Afrika sder om Sahara ha, foljt av afrosvenskar fodda i
Sverige med minst en forilder fodd i Afrika séder om Sahara.

Det visar sig 4ven att arbetsloshet 4r nagot som gar i arv. SCB anger att unga
med arbetslosa forildrar [6per nistan 70 procent hdgre risk 4n andra att hamna
utanfor bade arbetsmarknad och studier.# Forskaren Anders Neergaard visar att
rasifierade personer ofta méste soka jobb manga ganger jimf6rt med personer
som uppfattas som svenskar, vilket i férlingningen far stora konsekvenser kopp-
lat dill socialforsikringssystem, arbetsmarknadsreglering och privatekonomi.*

2 Saco (2020) Arbetslosheten for Akademiker, https://www.saco.selpress/arbetsloshe t-for-akademiker/ (se fodelseregion)
3 Gardell, Mattias, Molina, Irene & Wolgast, Sima (2018) Antisvart rasism och diskriminering pi arbetsmarknaden.
Stockholm: Liinsstyrelsen. https://www.lansstyrelsen.se/download/18.4e0415ee166afb5932417f0d/1542191137748/
Rapport%202018-21%20Antisvart%20rasism%200ch %20diskriminering.pdf

48 SCB (2017) Risk for att arbetsloshet gir i arv https:/fwwuw.sch.selhitta-statistik/artiklar/2017/Risk-for-att-arbets-
loshet-gar-i-arv/

> Katalys, Anders Neergaard (No:53) Klassambiillets rasifiering i arbetslivet




Enligt SCB ir andelen som last vidare efter gymnasiet ungefir lika hog bland
personer som ar fédda i ett annat land, 41procent, som bland personer som dr
fodda i Sverige, 45 procent. Diremot skiljer det sig bland de som ir ligutbildade.
Dir 4r andelen 18 procent bland utrikes fédda och 9 procent bland inrikes fodda. ¢

For de flesta grupper minskar arbetslosheten i relation till utbildningsgrad — ju
hogre utbildning, desto firre dagar i arbetsloshet. Detta stimmer till viss del
dven for afrosvenskar, men bara fram till dess att de avslutar en hogst trearig
postgymnasial utbildning: ”Till skillnad frin den 6vriga befolkningen blir det
for dessa afrosvenskar en nackdel med hogre utbildning d& denna kategori afro-
svenskar hamnar i hogre arbetsloshet.””

Vi kan alltsa konstatera att for gruppen akademiker beror antal dagar i arbets-
16shet inte bara pa objektiva grunder som utbildningsbakgrund och kompetens,
utan dven pd vem man dr.

FORLORAD KOMPETENS

Synliga minoriteter har svérare att fa ett arbete som motsvarar deras kvalifika-
tioner. Enligt Saco tar det cirka 15 ar innan 80 procent av utrikes fodda akade-
miker far ett arbete som motsvarar deras utbildning.® Tusentals akademiker gar
antingen utan jobb eller har ett jobb som inte kriver utbildning.

Denna verklighet ses som sa naturlig i Sverige att foretag till och med skapar
kampanjer kring det.

Ar 2016 lanserade Skinetrafiken en reklamkampanj som exponerade skyltar
med busschaufférer som rasifieras som icke-vita och hade hog utbildning. Enligt
Skanetrafikens marknadschef syftade kampanjen till att rekrytera fler och gora
bussyrket mer attraktivt.?

ar arkitekt
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Karaks dr det Layih som ki idag?
Valkommen ombaed!

Skanetrafiken

Foto: Expressen

Men det kampanjen egentligen avslojade var strukeurell rasism; hur svart det dr
for utrikes fodda akademiker att ta sig in pa den svenska arbetsmarknaden och
fa ett kvalificerat arbete som motsvarar deras utbildning.

Denna bild blir 4n starkare nir man tittar pa afrosvenskars situation. Som
nimnt ovan okar dagar i arbetsloshet for gruppen med hégre utbildning, men
man kan dven se att andelen med hdgstatusyrken eller chefspositioner 4r betydligt
ligre for den gruppen jamfért med vriga befolkningen — oavsett utbildningsniva.

Forskaren Anders Neergaard forklarar att "pa samma sitt som migrations-
politiken tenderar att alltmer sitta press pa invandrade att ta forsta bista jobb,
finns liknande dynamik i arbetsmarknadspolitiken. Det innebir med stor san-
nolikhet att formellt 6verkvalificerade kommer att trycka undan personer som
har ldgre, men tillrickliga, kvalifikationer.” 72

Att samhillet inte tar tillvara synliga minoriteters utbildning och erfarenhet ér
ett stort sloseri for individen, for arbetsgivaren och for hela samhillet. Medan

arbetsgivare gar miste om kompetens betalar samhillet ocksd ett hogt pris for

kompetenssvinnet.

Enligt Sacos berikningar kostar en svenskutbildad likare drygt 3,2 miljoner
kronor for att bli klar. For att en utrikes f6dd likare som utbildats utomlands
ska kunna komplettera sina studier och bérja arbeta i Sverige beridknas kostnader-
na vara en dryg tiondel, alltsa cirka 320 000 kronor. Dessutom kan hen vara
redo for den svenska arbetsmarknaden pd mycket kortare tid.

Enligt Sacos berdiikningar kostar en svenskutbildad likare
drygt 3,2 miljoner kronor for att bli klar. For att en utrikes fodd likare
som utbildats utomlands ska kunna komplettera sina studier
och borja arbeta i Sverige beriknas kostnaderna vara en dryg tiondel,
alltsi cirka 320 000 kronor.'* Dessutom kan hen vara redo for
den svenska arbetsmarknaden pi mycket kortare tid.

Juseks rapport "Ritt jobb at utrikesfddda akademiker” belyser att en felmatchad
arbetsmarknad 4r dyr pd ling sikt. Rapporten visar att om arbetsmarknaden sig
likadan ut for utrikes fédda som for inrikes f6dda skulle de offentliga finanserna
stirkas med cirka tretton miljarder kronor per ar, riknat pa siffror fran 2016. 2
Jusek menar ocksa att om utrikes fodda akademiker fick jobb utifrin sin utbild-
ningsniva skulle manga enklare jobb som inte kriver utbildning 6ppnas upp for
minniskor som saknar utbildning. P4 sa sitt skulle fler ménniskor komma in pa
arbetsmarknaden och samhillsnyttan 6ka, bade genom hégre sysselsittning och
hogre produktivitet.

$SCB (2020) Utbildningsnivé i Sverige https:/fwwuw.scb.selhitta-statistik/sverige-i-siffror/utbildning-jobb-och-
pengar/utbildnings-nivan-i-sverige/
7 Gardell, Mattias, Molina, Irene & Wolgast, Sima (2018) Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden.

Stockholm: Liinsstyrelsen. s 34. https:/fwww.lansstyrelsen.seldownload/18.4¢0415¢ee166afb5932417f0d/1542191137748/
Rapport%202018-21%20Antisvart%20rasism%200ch %20diskriminering. pdf

8 Josefin Edstrom och Saco (2015) Sveriges utrikesfodda akademiker hrtps:/fwww.saco.selglobalassets/saco/
dokument/rapporter/2015_sveriges_utriksfodda_akademiker.pdfs. 6 och 36

? RESUME (2016) Skinetrafiken forkinger kritiserad kampanj https:/fwww.resume.se/marknadsforing/reklam/
skanetrafiken-forlanger-kritiserad-kampanj/

1% Katalys, Anders Neergaard (No:53) Klassambiillets rasifiering i arberslivet, s. 23

1 Josefin Edstrom och Saco (2015) Vad kostar en akademiker. https://www.saco.selglobalassets/sacoldokument/
rapporter/2015-vad-kostar-en-akademiker.pdf s.2

2 Jusek (2016) Riitt jobb dt utrikes fodda akademiker. hitps:/fwww.jusek.se/globalassers/pdfirapporter/
rapport-ratt-jobb-at-utrikes-fodda.pdf
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KAPITEL 2

REKRYTERING

| rekryteringsprocessen finner vi flera betydande strukturella
hinder som stanger ute en stor del av Sveriges befolkning fran
arbetslivet. Det handlar bland annat om hudfarg och fordomar
kopplat till det, vad den sd6kande heter, orimliga sprakkrav och
gomda platsannonser. Det ar hinder som diskriminerar och gor
att svenskt arbetsliv gar miste om kompetens och kunskap.
Lat oss forklara mer.

VITHETSNORMEN

En studie fran 2019 visar att ansdkningar som signalerar vithet gynnas pa
arbetsmarknaden och att det 6kar chanserna att fi komma vidare till intervju.
Studien som omfattar nio linder visar att den storsta fordelen med att vara en
vit arbetssokande vid det forsta stadiet i rekryteringsprocessen finns i Frankrike,
med 83 procents fordelaktighet och direfter i Sverige med 65 procents férdel-
aktighet. Studien tydliggér att diskrimineringen drabbar dem som avviker frin

vithetsnormen genom exempelvis hudfirg och/eller religion. I Frankrike och

Sverige méste icke-vita invanare skicka 70-94 procent fler ansékningar for att
bli kallade till intervju i samma utstrickning som vita invanare. s

Some Countries Discriminate More Than Others

1P nc aatogand Long oin O aas ared e ool lsnpe-is B nad paresadve hiriag discriminatian in s m#de-snalyes oF nne Yisatem counts e They
Firdd Shart all norrwd e grow e o pansnca hiring descrimantion, bt the Segres varkss widaly befween counfries. iBelow, 1he resserchanm
anhaw he percsndags of additaral jok intsndew callbacks 8 natse abte pareon receeved, compared wiih s rarwhse parsnn

T
B swor I >
I o

Bild: Lincoln Quillian

13 Quillian, Lincoln (2019). Do Some Countries Discriminate More Than Others? Nothwestern University.

https:/fwww.ipr.northwestern.edu/news/2019/quillian_racial_discrimination.html




Redan 2001 visade en annan studie att manniskor behandlas olika pa arbets- NAR NAMNET AVGOR

knaden pa d av just hudfirg och fattas h
o arnacen pa grunc av Just uciatg och att personet soim upplattas a ctt Flera undersokningar’® har visat att "svenskklingande” namn blir kallade «ill

intervju i betydligt hogre grad 4n personer med “arabiskklingande” namn. Det
har ocksé framkommit att sannolikheten att rekryteraren eller foretaget kallar ar-

”icke-europeiskt utseende” (det vill siga inte dr vita) har simre mojligheter pa
arbetsmarknaden. 4

I studien gjordes en jimforelse av risken for arbetsloshet mellan adoptivbarn betssokande mian med utomeuropeisk bakgrund, med namn sisom Mohammed
med icke-vitt utseende som foddes utanfér Europa och infédda vita svenskar. eller Ali, minskar nir rekryteraren visade sig ha negativa implicita associationer
Resultatet visade att de adoptivbarn som har ett icke-vitt utseende sannolike till midn med utomeuropeisk bakgrund. 2

16per storre risk att vara arbetslosa dn infddda vita svenskar och adoptivbarn o . . .
Det visar sig ocksd att personer som har bytt frin efternamn kodade som "ut-

lindska” till efternamn kodade som “svenska” far en battre inkomstutveckling i
jimforelse med personer som behillit sina efternamn.

med vitt utseende. "Den enda observerade skillnaden mellan adopterade och
infodda [vita, red. anm.] svenskar, till exempel vid en anstillningsintervju, 4r
deras utseende”. s

En senare studie frin 2008 visar pd samma struktur, att svenskheten fortfarande
dr nara sammankopplad med vithetsnormen och att de som bryter mot den ofta SPRAK - NAR AR DET VIKTIGT?

ifrdgasitts och diskrimineras.’s Dessa studier tydliggor att utseende och hudfirg . . . . .
; . . s . . Trots att en arbetsgivare anvinder sig av en formell process for rekrytering, som
har stor betydelse nir en person som rasifieras som icke-vit blir beddmd pa den ) . B i o o
till synes behandlar alla jobbsokanden lika, kan exempelvis jobbkraven i sig sélla

svenska arbetsmarknaden. . N o .
bort jobbsokanden. Det sker pa sa sitt att annonsen specificerar god svenska

som ett krav men att det specifika arbetet i sig inte kriver "god” svenska.2

URVAL OCH INTERVJU Saco konstaterar exempelvis att ett hogt krav pa goda kunskaper i svenska
En anledning till diskriminering 4r att rekryterare ir omedvetna om sina egna spraket riskerar act automatiske silla bort hgpresterande personer, och som
. . . . . konsekvens f6rlings tiden utan arbete f6r de ménniskor som flyttar till Sverige.
negativa férdomar eller forestillningar om personer med icke-vit hudfirg vilket

paverkar utfallet vid val av sokande. I praktiken kan det g till si att arbetsgivaren/
rekryteraren foredrar personer med vit hudfirg framfor andra. Rekryteraren viljer

da bort CVn som indikerar att personen som soker inte ir vit eller "svensk”.

Detta i sin tur kan gora det svart att attrahera internationell kompetens. Enligt
Saco 4r en mojlighet att kraven pa svenska kan ingd som kompetensutveckling
inom ramen f6r jobbet.

Det kan dven vara si att arbetsgivaren/rekryteraren gor de valen for att hen tror
att kunder eller anstillda har sidana preferenser.”” Aven forestillningen om andras NATVERK — EN GOMD PLATSANNONS

ism skapar alltsd diskriminering vid rekrytering.
rasism skapar aisd diskrminering vid rekiytenng Informell rekrytering genom sa kallade informella nitverk ér en vanlig rek-

Nir en icke-vit sokande kommer till intervju finns 4n fler hinder att nedmon- ryteringsform i Sverige idag. Det innebir att en arbetsgivare forst och fraimst
tera. Forskning visar att en persons utseende och hudfirg paverkar vilken typ rekryterar genom informella kanaler sd som vinner, familj och medarbetare for
av fragor som stills under en intervju vilket fir konsekvenser for den sékandes att inte behova sitta i ging en tids- och pengakrivande rekryteringsprocess for
mojligheter att synliggora sina kompetenser. Vid intervjuer med personer med att fi tag i ny personal.?* For den jobbsokande giller da att hitta arbete genom
arabiskt ursprung ligger rekryterare med vit svensk bakgrund exempelvis i storre sina personliga kontakter eller nitverk.

utstriackning vikt vid huruvida den jobbsokande anses ha integrerat sig i den . . P )
» » a1 - For personer som inte har byggt upp ett tillrickligt gynnande kontakenitverk eller
egna “svenska” gruppens kulturella normer och virderingar, och hur vil de anses . . X o .
. . ) e . har sitt kontakenitverk utanfor maktens centrum ir informell rekrytering ett
passa in i arbetsgruppen. Nir det ddremot kommer jobbsokande som anses till-

hora den egna vita svenska gruppen liggs mer fokus pa jobbspecifika fragor och
individens jobbrelaterade formagor.

12 Se exempelvis Carlsson, Magnus & Rooth, Dan-Olof (2006) "Evidence of Ethnic Discrimination in the Swedish Labor

4 Rooth, Dan Olof (2001) Adopted Children in the Labour Market - Discrimination or Unobserved Characteristics? Market Using Experimental Data’. Volume 14, Issue 4, s 716-729 eller Vetenskapsrédet (2018) Rasism pi arbetsmarknaden
International Migration, vol 40. https://library.fes.dellibalt/journals/swetsfulltext/12937357.pdf s 71-98 [Elektronisk resurs] eller Dan-Olof Rooth (2010) Automatic associations and discrimination in hiring: Real world evidence,
5 Rooth, Dan Olof (2001) Etnisk diskriminering och “Sverige-specifik” kunskap — vad kan vi lira frin studier av Labour Economics, Volume 17, Issue 3, ss 523-534 eller Eriksson, Stefan & Lagerstrom (2007) Detecting discrimination in
adopterade och andra generationens invandrare. s. 2 http://www.nationalekonomi.se/sites/default/files/legacy/29-8-dor.pdf the hiring process: evidence from an Internetbased search channel. IAIE. https:/fwww.ifau.se/globalassets/pdflse/2007/wp07-19.pdf
16 Hiibinette, Tobias, Tigerval, Carina (2008) Erfarenbeter av rasifiering hos adopterade och adoptivforildrar. 20 Vetenskapsrddet (2017) Rasism pé arbetsmarknaden: En inventering av forskningsliget. https://www.vr.seldownload/18.
Om betydelsen av ett icke-vitt utseende i den svenska vardagen. Socialvetenskaplig tidskrift nr 3-4, (2008) s. 234 5/55¢5e81618¢003b7066f94/1555332264901/Rasism-pa-arbetsmarknaden-Inventering-forskningslaeger VR_2017.pdf 5.30
https:/fjournals.lub.lu.sel/svtlarticle/view/15676/14159 21 Liinsstyrelsen Stockholm (2019) Vit, svart eller brun? Handbok om aktiva dtgiirder kopplat till hudfiirg LO). Stockholm.
17 Arai, Mahmood, Schrider, Lena, Skogman Thoursie, Peter och Thoursie, Anna (2006), Miste alla heta Svensson?: https:/fwww.ne.su.selpolopoly_fs/1.216012.1418980719!/menulstandard/file/namepaperswedish.pdf

en empirisk studie av namnbyten och inkomster. Landorganisationen (LO). Stockholm. https://www.ne.su.se/polopoly 22 Josefine Edstrom och Galina Pokarzhevskaya, Saco (2017) Linegap mellan akademiker med svensk och utlindsk
f3/1.216012.1418980719!/menulstandard/file/namepaperswedish.pdf bakgrund s. 24

18 Wolgast, Sima (2017) How does the job applicants' ethnicity affect the selection process? norms, preferred competencies 23 DO (2017) Hundra mdjligheter att rekrytera utan att diskriminera — det hiir visar forskningen. http:/fwww.do.se/

and expected fit. Lund University, Diss. (sammanfattning) Lund: Lunds universitet globalassets/stodmateriallstod-hundra-mojligheter-rekrytera-utan-diskriminera.pdf
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stort hinder. Personer som lever i bostadsomraden och gir i skolor dir personer REKOMMENDATIONER FOR REKRYTERING

med makepositioner inom politik och niringsliv inte bor missgynnas enormt pa

arbetsmarknaden redan i ett tidigt skede. Var i staden du bor och vilka kretsar * Jobba aktivt for att bryta omedvetna rasistiska forestéillningar om ménniskor
du ror dig i avgor vilka ndtverk du kan bygga. baserat pa hudfirg, kultur och religion. Det finns manga som kan utbilda i
dmnet!

Enligt Jusek upplever utrikes fodda akademiker att avsaknad av kontakeer 4r ett
storre hinder for att fi ett jobb dn sprikkunskaper och utbildning. Av 150 000
tillfrigade utrikes fodda personer uppger 45 procent av de tillfrigade som sokt
jobb att bristen pd nitverk 4r ett storre hinder.2#

* Anvind breda och formella kanaler for annonsering. Den enklaste 16sningen
for att 6ppna upp méojligheten till arbete 4r att rekrytera utanfor de infor-
mella nitverken och anvinda 6ppna och synliga rekryteringskanaler som alla

Det dr litt att tro att detta endast drabbar personer som ir nya i Sverige, men kan ta del av.
avsaknaden av nitverk paverkar dven individer som ar svenskfédda med en eller
tva utrikes fodda forildrar. * Infor en kompetensbaserad och icke-diskriminerande rekrytering sa att bade

annons, bedémning, urval och intervjufrigor undviker att diskriminera.
Forildrarnas tillging till virdefulla kontakter pa arbetsmarknaden har stor bety-
delse for var deras barn far forsta jobbet.2s Samre tillging till ndtverk innebir att «  Anonymisera alla ansskningar. Ar namn och alder verkligen relevane?
barnen har mindre chans till ett arbete iven om de har samma kvalifikationer

och samma sociala bakgrund som andra barn. * Fundera pa att hoppa 6ver det personliga brevet — r arbetstagarens fritids-

Problematiken med att arbetsgivaren anvinder sina egna nitverk for att rekrytera intressen eller formaga att silja in sig sjiilv pa en A4-sida relevant for jobbet?
personal resulterar i att personer som saknar nitverk systematiskt diskrimineras

redan i arbetssokandefasen. Att synliggora problematiken och 6ka medvetenheten *  Fundera ver sprikkunskaper, vad krivs egentligen? Kan spraktrining vara
ir nddvindigt. en kompentensutveckling som arbetsplatsen kan erbjuda?

* Vi tenderar till att rekrytera personer som liknar oss sjilva. Gér medvetna
val och fundera 6ver vilka som sitter i intervjurummet och rekryterar.

24 Jusek (2019) Brist pa niitverk hindrar invandrade akademiker https://www.jusek.selpress/pressmeddelanden/2019/1/ 17
brist-pa-natverk-hindrar-invandrade-akademiker/

23 Behtoui, Alireza, (2006) Om de hade forildrar fodda pa »riitt plats«. Om ungdomar med utlindsk bakgrund i det svenska

utbildningssystemet och pi den svenska arbetsmarknaden. https://mbkcentrum.selwp-content/uploads/2019/05/2006-502.pdf



En mangfald av manniskor pa en arbetsplats ar betydelsefulit,
men det betyder inte arbetsplatsen per automatik ar jamlik och
inkluderande. Arbetsgivare maste skapa forutsattningar for att
alla ska kunna delta pa lika villkor pa arbetsplatsen, oavsett
hudfarg, religion eller kultur. Darfor vill vi i detta kapitel ge en
oversikt over hur rasism tar sig uttryck pa arbetsplatsen och
avsluta med att ge reckommendationer om att ga fran mangfald
till jamlikhet.

KAPITEL 3 LONER OCH ANSTALLNING

”[Rasifierade] éir inte bara [...] dverrepresenterade i arbetarklassen,
de dir déirutover kraftigt Gverrepresenterade i de skikt av
P A arbetarklassen som har simst villkor och loner.”2¢

Det dr betydligt vanligare med ekonomisk utsatthet bland utrikes fédda dn

bland personer fédda i Sverige. Medianinkomsten for personer fodda utanfor
A R B E I S P I A I S E N Europa, sirskilt nyanlinda, 4r ldgre dn f6r den dvriga befolkningen. Afrosvenskar
fodda i Afrika séder om Sahara nar upp till knappt 66 procent av den disponibla

inkomst som personer med motsvarande utbildningsniva ur den 6vriga befolk-
ningen har.2

Stora l6negap finns dven bland dem med eftergymnasial utbildning som ar fodda
utanfor Europa jamfort med svenskfédda med samma utbildningsniva. Detta
bekriftas av Saco som visat att det bland organisationens 348 000 medlemmar
finns oforklarliga skillnader i [on beroende pa fodelseort eller forildrars fodelse-
ort. Utrikes fodda akademiker tjinar mindre 4n inrikes fodda — storst skillnad dr
det i privat sektor dir det finns ett gap pd 8 procent som inte kan forklaras med
individ- och arbetsrelaterade faktorer.2s

Vidare konstateras att bland de inrikes f6dda akademikerna med utlindsk for-
dldrabakgrund ir 16negapen storre f6r dem som har tva utrikes fodda foraldrar
dn for dem som har en utrikes fodda forilder. Ett exempel som belyses ér att
inrikes fédda ekonomer med tvé utrikes fodda forildrar i genomsnitt tjinar 11
procent mindre dn ekonomer med svensk bakgrund, medan motsvarande skillnad
for inrikes fédda ekonomer med en inrikes f6dd forilder endast ar 1 procent.
Undersokningen inkluderar personer fédda i Norden men inte Sverige som
“utrikes fodda”, vilket betyder att personer som rasifieras som vita inkluderas i
statistiken som utrikes fodda. Detta innebir att skillnaderna sannolike 4r storre
i verkligheten.

26 Katalys, Anders Neergaard (No:53) Klassambiillets rasifiering i arbetslivet, s. 12

27 Gardell, Mattias, Molina, Irene & Wolgast, Sima (2018) Antisvart rasism och diskriminering pi arbetsmarknaden.
Stockholm: Liinsstyrelsen. https://www.lansstyrelsen.seldownload/18.4¢0415ee166afb5932417f0d/1542191137748/
Rapport%202018-21%20Antisvart%20rasism%200ch %20diskriminering.pdf

28 Josefine Edstrom och Galina Pokarzhevskaya, Saco (2017) Lonegap mellan akademiker med svensk och utlindsk bakgrund
29 Josefine Edstrom och Galina Pokarzhevskaya, Saco (2017) Linegap mellan akademiker med svensk och utlindsk bakgrund
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Trots att statistiken fokuserar pa fodelseort kan vi se att detta 4r en fraga som
handlar om hudfirg och inte migrationsménster. Det blir tydligt eftersom vi ser
samma monster av diskriminering hos inrikes fédda som rasifieras som icke-vita
(antingen for att en eller tva av deras forildrar 4r utrikes fodda, som visat ovan,
eller av andra anledningar). Ett exempel ér att afrosvenskar fodda i Sverige,

med en tredrig postgymnasial utbildning, har drygt 49 procent ligre disponibel
inkomst 4n den 6vriga befolkningen med motsvarande utbildningsniva.se Det ir
en dramatisk skillnad som bekriftar rasifieringen av svensk arbetsmarknad.

Vi ser samma monster nir det kommer till anstillningstrygghet. Utrikes fodda,
oavsett kon, har hégre sannolikhet att ha ett tillfilligt jobb jimfort med infédda
arbetstagare. 3!

Enligt SCB ir tidsbegrinsade anstillningar vanligare bland kvinnor, unga
minniskor, utrikes fédda och personer med enbart forgymnasial utbildning.
Under perioden 2005-2019 6kade antalet tidsbegrinsat anstillda, medan ande-
len av anstillda totalt endast forindrades marginellt. SCB skriver:

”Bland utrikes fodda hade en fjardedel av alla anstillda en tidsbegrinsad anstll-
ning under 2019. Motsvarande siffra bland inrikes fédda var en av sju anstillda.
Utrikes fodda utgjorde 31 procent av alla tidsbegrinsat anstillda, vilket kan
jamforas med att endast 19 procent av alla fast anstéllda var utrikes fodda”. 32
Detta innebir att all forindring som gor det simre f6r anstéllda, drabbar anstill-
da som rasifieras som icke-vita hardast, eftersom de har de otryggaste och simst
betalda jobben pé arbetsmarknaden. En rapport frin Vetenskapsridet? visade
dessutom att denna grupp riskerar att diskrimineras i samband med nedskirning
av personal och att anstillda som ir fodda utanfér Europa fir en annan behand-
ling 4n infédda i samband med forhandlingar om nedskirningar av personal —
trots skyddet som finns i lagen om anstéllningsskydd.

KARRIARUTVECKLING

Rasism pa arbetsplatser paverkar individers méjligheter till befordran, kom-
petensutveckling och annan slags utveckling, och att inta chefspositioner eller
avancera.

I handboken ”Vit, svart eller brun?” beskrivs hur rasism fungerar som en orga-
niserande princip pa arbetsplatsen. Exempelvis kan medarbetade pd grund av
"begrinsande normer gillande hudfirg forbigas for befordringar och méjligheter

30 Gardell, Mattias, Molina, Irene & Walgast, Sima (2018) Antisvart rasism och diskriminering péi arbetsmarknaden.
Stockholm: Léiinsstyrelsen. https://www.lansstyrelsen.seldownload/18.4¢0415ee166afb5932417f0d/1542191137748/
Rapport%202018-21%20Antisvart%20rasism%200ch %20diskriminering.pdfs. 41

31 Katalys, Anders Neergaard (No:53) Klassambiillets rasifiering i arbetslivet. Men iven denna studie frin 2004:
Wallette, Mirten (2004) Tillfilliga jobb som en ny form av segregering pi arbetsmarknaden? http://nile.lub.lu.se/
arbarch/aa/2004/aa2004_voll10_s249-263.pdf

32 SCB (2020) Limna ingen utanfor Statistisk ligesbild av genomforandet av Agenda 2030 i Sverige, sidan 71
bttps:/fwww.scb.selcontentassets/992b5ef6428a451286¢f[f1672acea73/mil303_2020a01_br_x41br2002.pdf

33 Vetenskapsridet (2017) Op.cit. s.30 https://www.vr.seldownload/18.5f55¢5¢81618¢003b7066f9d/1555332264901/

Rasism-pa-arbetsmarknaden-Inventering-forskningslaeget_ VR_2017.pdf

eftersom det skulle stora den hierarkiska strukturen i organisationen och dari-
genom kunna leda till motstind frin andra.”s# Det innebir alltsa att forvintad
rasism skapar hinder f6r karridrutveckling for dem som rasifieras som icke-vita.

I rapporten ”Antisvart diskriminering pa arbetsmarknaden” kan man se att detta
stimmer for afrosvenskar i Sverige idag.

ANMALNINGAR OM DISKRIMINERING

"Diskriminering forekommer ndyr individer med samma produktiva
kapacitet behandlas olika pa grund av kon, etnicitet, hudfirg, hirfirg,
religids tillhorighet och si vidare. Déiirmed kommer en vid
diskriminering alltid att observera skillnad i loner och
sysselsiittning mellan tillsynes identiskt produktiva anstillda”>

Antalet anmilningar till Diskrimineringsombudsmannen (DO) om diskrimine-
ring inom arbetsliv och utbildning har 6kat kraftigt under perioden 2015-2019.
Anmilningar i samband med rekrytering 4r vanligast och uppgar till 34 procent
av alla anmilningar, f6ljt av anmilningar i samband med ledning och fordelning
av arbetet som lag pa 29 procent och 19 procent i samband med uppsigning
och avsked.?¢ Storst andel av anmilningarna har samband med etnisk tillhorig-
het, f6ljt av kon.

En analys av 217 anmilningar om diskriminering frin muslimer och férmodade
muslimer gjord av DO beskriver att de utsatta upplever diskriminering i form
av misstinksamhet for terrorbrott, vildsamhet och hedersvild i nira relationer.3”
Av de 217 anmilningarna rorde 64 diskriminering i arbetslivet. Dessa handlar
framforallt om upplevelser av diskriminering vid rekrytering och uppsigning
samt trakasserier i form av hot, mobbning och annan krinkande behandling.
Trots bred diskriminering och trakasserier i arbetslivet ar det svart att gora en
anmilan om diskriminering. Ridslan for repressalier ir betydande.?* Dirfor ar
de drenden som drivs av DO och andra antidiskrimineringsbyréer, och ibland
vinner i ritteging, oerhort viktiga, om 4n inte tillrickliga.

34 Liinsstyrelsen Stockholm (2019) Vit, svart eller brun? Handbok om aktiva dtgiirder kopplat till hudfiirg. S. 25

35 Se Arrows definition i Vetenskapsridet (2017) Rasism pd arbetsmarknaden: En inventering av forskningsliget .
https:/fwww.levandehistoria.selsites/default!/fileshwysiwyg_media/2017-vetenskapsradet-rapport-en-inventering-av-
forskningslaget.pdfs.22-23

36 DO (2020) Diskriminering 2015-2019. Statistik éver anmiilningar som har inkommit till DO, s. 31.
https:/fwww.do.selglobalassers/publikationer/rapport-statistik-anmalningar-2015-2019.pdf

37 DO (2017) Kedjor av hiindelser. https:/fwww.do.selglobalassets/publikationer/rapport-kedjor-av-handelser.pdf
38 Intervju med professor Hannah Bradby, Uppsala Universitet, okt 2020 och intervjiu Malmo Mot Diskriminering,
december 2020
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MIKROAGGRESSIONER — VARDAGLIGA KRANKNINGAR

Vi har tidigare pratat om diskriminering och lagstiftning kring rasism, men det
finns dven mer subtil rasism som icke-vita manniskor dagligen blir utsatta for,
den kallas f6r mikroaggressioner.

Mikroaggressioner syftar pd vardagliga krinkningar och kan enligt handboken
”Vit, svart eller brun?” fran Linsstyrelsen Stockholm3? delas in i tre kategorier
och definieras som foljer:

* ”Mikroattacker: uttryckliga rasistiska pahopp ... som glipord, undvikande
beteenden och andra avsiktligt diskriminerande handlingar. Dessa sker oftast
medvetet.

*  Mikroforolimpningar: Kommunikationer som formedlar elakhet och
okinslighet och nedvirderar en person utifrin hudfirg eller ursprung. Hir
aterfinns subtila former av forolimpningar som foljer kulturella ménster och
dirfor kan ske omedvetet for forévaren. Exempelvis att associera olika nivaer
av intelligens eller andra karaktirers egenskaper med olika rasliga eller etniska
grupper. Notera att detta ofta sker pa ett skenbart positivt sitt i stil med 'ni
asiater 4r sa smarta’.

*  Mikroinvalideringar: Kommunikation som utesluter, negerar eller obetyd-
liggor tankar, kinslor eller erfarenheter som foljer av att tillhora en rasifierad
grupp. Dessa sker ofta omedvetet f6r forévaren. Exempel pa mikroinvalide-
ringar dr antagandet att personer som tillhor synliga minoriteter r ut-
linningar eller ndr vita personer fornekar att de ser hudfirg.”

En anstilld som rasifieras som icke-vit utsitts sannolikt och ofta f6r mikroag-
gressioner pd sin arbetsplats. Det kan ske ménga, sma, hindelser som inte r
tillrdckligt "allvarliga” som enskilda hindelser for att kunna rubricera dem som
trakasserier eller diskriminering, men vars kumulativa effekt kan vara minst lika

allvarlig.

I en intervju med forskaren Hannah Bradby som forskar om rasism inom svensk
sjukvérd, tar hon upp manga exempel pa mikroaggressioner som véirdpersonal
utsdtes for. Hir foljer tvé:

En tandlikare som rasifieras som icke-vit mdste svara pa triviala fragor
som gor att hen till slut kinner att hens auktoritet och legitimitet som
vérdpersonal undermineras. Exempelvis fragar ofta patienten “Ar du

utbildad tandlikare?”. Uppenbarligen skulle tandlikaren inte vara i den

mottagningen om hen inte var en kvalificerad tandlikare.

39 Kategorierna och definitionerna tagna ur Léiinsstyrelsen Stockholm (2019) Vit, svart eller brun?
Handbok om aktiva dtgiirder kopplat till hudfiirg. S. 24

1 en tandlikarmottagning dir man haft en tandlikare som rasifieras som
svart och en tandhygienist som rasifieras som vit, si dir det vanligt fore-
kommande att patienten inte uppfattar att den svarta ir den mer kvali-
ficerade kollegan av de tvd. Det iir ett upprepande monster att patienten
vénder sig till tandhygienisten snarare éin till tandlikaren.

Detta kallas “bedragarfenomenet”. Hannah Bradby papekar att flera vittnesmal
beskriver hur personerna inte lingre klarar av att arbeta pa grund av att deras
omdome alltid ifragasitts. %

Lakarforbundet och SVT Nyheter har tagit fram en enkit# som behandlar
frigor om arbetsmilj6 inom svensk sjukvard. I undersokningen svarade 2 266
lakare (bade vita och icke-vita) pd enkiten och av dem instimde Gver en fem-
tedel i pastaendet: "Jag har blivit utsatt f6r krinkande behandling pa grund av
min etniska eller religiosa bakgrund av patienter eller deras anhériga”. I inter-
vjuer med medarbetare kom det fram att de upplever diskriminering i form

40 Intervju med professor Hannah Bradby, Uppsala Universitet, okt 2020

41 St (2018) Likarnas egna berittelser om rasism. https://www.svt.selspecial/lakarnas-egna-berattelser-om-rasism/
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av kommentarer, att patienter tackar nej till hjilp pa grund av medarbetarens
etniska bakgrund och att patienter fredrar en vit likare. Detta dr alla exempel
pa mikroaggressioner.

Det 4r viktigt att pipeka att intentioner inte 4r det centrala nir det kommer till
mikroaggressioner, eftersom de oftast sker omedvetet eller ér sd normaliserade
att personen som utfor det gor det utan reflektion.

Tokenism ir en vanlig form av mikroaggression. Tokenism drivs av en 6nskan
att ticka over eller minimera ett systemproblem, dock sillan medvetet. Som ett
resultat innebir tokenism ofta att leta efter en 16sning som ir snabb eller enkel.
Ett exempel pa tokenism 4r nir en av vildigt fa icke-vita medarbetare alltid blir
tillfragad att vara med pé affischer for extern kommunikation. Trots att personen
inte representerar hur féretaget ser ut i stort, vill foretaget ge skenet av ”mang-
fald”, utan ate faktiskt arbeta mot rasistiska strukturer pa arbetsplatsen.

”Var kommer du ifrdn?” 4r en annan vanlig fraga. "Nyfikenheten” som driver
denna friga utgar ofta utifran ett behov att kategorisera — med konsekvensen att
det exkluderar. Detta mirks tydligt dd den frigan mycket sillan f6ljs av en till
fraga, utan personen som fragar ir nojd med mojligheten att kategorisera. Om
man tittar med kritiska 6gon pa denna fraga ligger den verkliga undran i: "varfor
ir du inte vit?”.

Exotifiering och stereotypisering dr ocksé vanliga mikroaggressioner. ”Vad
spannande din matlada luktar...” sigs ofta med positivt anslag, men fungerar
exkluderande och som en form av mikroférolimpning. Personen som kommen-
terar matladan sitter sin egen matlida som norm och deklarerar skillnad. Att ens
kunna ta den positionen pa en arbetsplats innebir att det finns en maktobalans.
”Ni asiater 4r si smarta!” 4r en annan variant, som istillet for att uppmirksam-
ma en individs kompetens, kategoriserar personen och ger sig sjilv ritten att

ge en generell kommentar om miljarder manniskor. Det ér i sjilva verket en
mikroférolimpning.

Krinkande sirbehandling, trakasserier, mobbning eller en ihirdig kinsla av att
vara utanfor pd jobbet skapar risker i arbetsmiljon som gor att minga inte stan-
nar kvar pa arbetsplatsen. Det kan leda till psykisk ohilsa vilket paverkar mojlig-

heterna att vara kvar pa arbetsmarknaden 6verhuvudtaget.

REKOMMENDATIONER FOR EN INKLUDERANDE
ARBETSPLATS

*  Gor en genomlysning av organisationen. Kartligg ojamlikheter i [on,
befordran, rekrytering, representation, ledning, policydokument baserat pa
mer 4n bara kon.

*  Uppritta en handlingsplan utifrin de ojimlikheter som synliggjorts pa
arbetsplatsen.

* Inritta system och rutiner for att uppmarksamma och hantera diskrimi-
nering och rasism pa arbetsplatsen.

*  Utbilda arbetsplatsen i vad vardagsrasism — mikroaggressioner — ar, och hur
det paverkar den som utsitts.

25
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KAPITEL 4

FRAN ARBETSLIV
TILL PRIVATLIV

Arbetet ar en stor del av en individs liv. Vi spenderar manga
timmar pa jobbet, umgas med kollegor, utvecklas och bidrar till
nagot storre an oss sjalva. Men vad hander nar arbetet inte ar en
plats vi trivs och kdnner oss trygga pa? Detta kapitel beskriver
hur konsekvenserna av rasism och diskriminering i arbetslivet
paverkar privatlivet och belyser vilket ansvar arbetsgivare har.

PSYKISK OHALSA

Redan 2006 gjordes en statlig utredning dir uppgifter framkom om samband

mellan etnisk diskriminering och psykisk och fysisk ohilsa bland utrikes fodda
invanare i Sverige.2 D4 vi vet att etnisk diskriminering drabbar oavsett om en
person invandrat till Sverige eller inte, kan vi dra slutsatsen att psykisk ohil-

sa dven drabbar dem som ir inrikes fodda men som rasifieras som icke-vita.

I utredningen uppmirksammades det hur rasism, vardagsrasism, orittvis och
krinkande behandling pé personlig och strukturell nivd har direke effeke pa den
psykiska och fysiska hilsan.#

Trots att 15 ér har passerat sedan den statliga utredningen gjordes, och mot
bakgrund av pagiende forskningsprojekt om rasism inom hilso- och sjukvarden,
gar det inte att vdja for hur férhéllanden och ojimlikheter bland olika invanare i
Sverige bestétt over tid.

Det poingteras att utover det faktum att erfarenheter av rasism 6kar risken for
psykisk ohilsa och andra sjukliga tillstind, r dven sjilva ridslan for att bli utsatt
for rasism, oberoende av kon, alder eller socioekonomiske status, associerat till
negativa hilsoutfall. #

Den typen av oro och dngest som uppstar vid utsatthet for rasism och diskrimi-
nering kallas minoritetsstress. Det dr ett begrepp som dnnu inte 4r si vanligt i
Sverige, men att leva med minoritetsstress ar det manga som har gjort linge.

42 (SOU 2006:78) Hiilsa, vird och strukturell diskriminering https://www.regeringen.se/49bb01/contentassets
1764bc18a973546¢c90ee69255f9f3fcalhalsa-vard-och-strukturell-diskriminering-sou-200678

% Follehilsomyndigheten (2019) Ojimlikbet i psykisk ohéilsa. Kunskapssammanstillning. https:/fwww.folkhalso-
myndigheten.se/contentassets/0697756289014dffa39eabd4aab17339/ojamlikhet-psykisk-halsa-kunskaps-
sammanstallning-tabellsammanstallning.pdf

“ Hamed, Sarah, Thapar-Bjorkert, Suruchi, Bradby, Hannah & Ahlberg, Beth Maina (2020) 'Racism in European
Health Care: Structural Violence and Beyond [Elektronisk resurs]’, Qualitative Health Research., 30:11, 1662-1673.
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MINORITETSTRESS

Minoritetsstress handlar om att individer som avviker frin majoriteten kan fa
forhojda stressnivaer nir personen stindigt tvingas vara vaksam pd omgivningen
pa grund av sin identitet och etnicitet. Oron &ver att utsittas for rasism, diskri-
minering, sexism eller homofobi och att stindigt forsoka anpassa sig och balansera
mellan majoritetsgruppen och stereotyper ir pataglig. Individen kinner sig
orolig for att hen ska bli illa behandlad eller f6r att hen ska bli bedémd negativt
utifran sin sociala grupptillhérighet. # Exempel pa beteenden som orsakar mino-
ritetsstress utifran ett rasistiskt perspektiv dr mikroaggressioner och exotifiering,
som vi tog upp i forra kapitlet. Ett annat exempel dr gaslighting, som innebir att
man fir en individ att tveka Gver sin egen verklighet och mentala hilsa, bland
annat genom att hela tiden ifrigasitta dennes upplevelser av rasism.

Den stress som skapas ir stabil éver tid och kopplad till ridande samhalls-
strukturer. Stressen 4r socialt baserad pa si sitt att den orsakas av faktorer utan-
for individen, i det omgivande samhillet.#

Nir det kommer till minoritetsstress gir det inte att gora en tydlig skiljelinje
mellan privatliv och arbetsliv, snarare ar det s att det som sker pé arbetsplatsen
paverkar individens privatliv i allra hogsta grad. Manga svenska arbetsplatser ér
inte rustade att hantera vare sig rasismen eller ohilsan som foljer med minoritets-
stress. %

PRIVATEKONOMIN

Utéver att diskriminering och risken for att bli utsatt fér densamma har en
direkt paverkan pa den psykiska och fysiska hilsan paverkas dven andra centrala
delar av privatlivet. Som vi tidigare berittat om finns stora diskriminerande
l6neskillnader mellan minniskor med olika hudfirg i Sverige idag. Hir ser vi
tydligt hur en arbetsgivares 16nesittning far stora konsekvenser for en arbets-
tagares privatliv.

Ekonomisk utsatthet till f6ljd av lagre 16n, tidsbegrinsade anstillningar och
arbetsloshet fir negativa konsekvenser for individens bostads- och familjefrhal-
landen nir méjligheten att fa bolin eller hyreskontrake blir tydligt begrinsad.
Den ekonomiska utsattheten leder ofta till tringboddhet som i sin tur paverkar
hilsan hos bdde vuxna och barn. Exempelvis nimns stress, somnsvirigheter,
huvudvirk och andra psykiska och fysiska problem som 6kade hilsorisker.#

% http:/lvidganormen.selinspiration/mot-psykolog-hanna-wallensteen-specialist-pa-minoritetsstress/
46 http://hel.lsu.se/nybeter/vad-ar-minoritetsstress-och-hur-kan-vi-undvika-att-vara-en-del-av-problemet

47 Wallengren Simon & Mellgren Caroline (2017) Romers Upplevelser Av Hatbrott http://mau.diva-portal.org/smash/get/

diva2:1410238/FULLTEXTOL pdfs. 21

48 Liinsstyrelsen Stockholm (2019) Vit, svart eller brun? Handbok om aktiva dtgiirder kopplat till hudfiirg. S. 29
“ Margareta Popoola (1999) Tringt i Herrgdrdsmiljé rapport om trangboddhet pi Herrgdrden, http://www.diva-portal.org/

smash/get/diva2:1410305/FULLTEXTOI.pdf s.41

REKOMMENDATIONER TILL ARBETSGIVAREN

e Taansvar for medarbetarnas hilsa och hoj kunskapen kring fragor som ror
minoritetstress sa att HR kan forebygga och hantera den sortens psykisk
ohilsa i likhet med 6vrig psykisk ohilsa.

*  Utbilda ledning och medarbetare i vad som bidrar till minoritetsstress si att
arbetsplatsen tillsammans kan motverka detta.

*  Undersok om ni (omedvetet) diskriminerar vid 16nesittning. Finns oférklar-
liga skillnader mellan anstilldas loner?

Att arbetslivet, antingen du star utanfor eller inte, paverkar privatlivet 4r tyd-
ligt. For de svenskar som inte r vita gar orsaken till arbetslosheten eller de laga
I6nerna inte att blunda for. Statistiken visar tydligt hur risken och utsattheten
for rasism och diskriminering genomsyrar alla delar av arbetslivet, fran rekry-
tering till I6nesittning, karridrmojligheter och arbetsmiljo. Att tvingas leva i
arbetsloshet och utsatthet for rasism och exkludering i arbetslivet ar férédande
for individen och den férlorade kompetensen f6r samhillet 4r stor. Allt detta vet
vi. Det dags att gora négot it situationen.

I kommande avsnitt kommer vi att ta del av positiva drivkrafter for att arbeta
antirasistiskt och skapa ett jamlikt arbetsliv.
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KAPITEL 5

DRIVKRAFTER

| det har kapitlet presenterar vi en rad drivkrafter som kan starka
privat, offentlig och ideell sektor i arbetet med att motverka
rasism och skapa ett mer jamlikt och inkluderande arbetsliv.

NATIONELLA OCH INTERNATIONELLA KRAV OCH RIKTLINJER

Bade pé nationell och internationell niva stills krav pa arbete mot diskriminering
och rasism samt f6r jamlikhet och minskliga rittigheter. Dessa omfattar natur-

ligtvis samtliga sektorer.

Diskrimineringslagen och aktiva atgirder
I Sverige ligger diskrimineringslagen och aktiva dtgirder till grund for det
arbete som aligger arbetsgivare.

"Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering och frimja lika
rittigheter och méjligheter oavsett kon, kénsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning, sexuell liggning eller alder.”s

Fran den 1:e januari 2017 finns nya krav pa arbetsgivare att arbeta med aktiva
atgdrder for att forebygga diskriminering enligt de sju diskrimineringsgrunderna
pa arbetsplatsen. Arbetsgivare ska enligt dessa bestimmelser inom ramen f6r sin
verksamhet bedriva ett mélinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter
och mojligheter i arbetslivet, oavsett bland annat etnisk tillhérighet, religion och
annan trosuppfattning. Har verksamheten 25 eller fler anstillda maste arbetet
dokumenteras. Arbetet mot diskriminering méste utvirderas kontinuerligt.s?

Hallbarhetsmélen Agenda 2030

Agenda 2030 ir en agenda f6r forindring mot ett hallbart samhille. Agenda
2030 4r den mest ambitiosa planen for att skapa en hallbar utveckling som
virlden nigonsin antagit. Virldens ledare har lovat att uppna de globala malen
till &r 2030. Alla linder har dirmed tagit pa sig ansvaret att skapa en mer rittvis,
hallbar och bittre virld. Vi ser framfor allt tva mal som relevanta f6r antirasistiske
arbete pa véra arbetsplatser.

Mal 8 ANSTANDIGA ARBETSVILLKOR OCH EKONOMISK TILLVAXT
Verka f6r varaktig, inkluderande och héllbar ekonomisk tillvixt, full och pro-
duktiv sysselsittning med anstindiga arbetsvillkor for alla.

Mal 10 MINSKAD OJAMLIKHET

Minska ojamlikheten inom och mellan linder.

Grunden for ett hallbart samhille dr en rittvis fordelning av resurser och eko-
nomiskt, socialt och politiskt inflytande i samhallet. Globala malens ledord ar

30 Diskrimineringslagen 2008:567

31 Aktiva drgiirder i fyra steg, Checklista for arbetsgivare (2019) https:/fwwuw.do.selglobalassets/stodmaterial/

stod-checklista-fyrasteg-aktiva-atgarder.pdf
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Leave No One Behind och mal 10 belyser vikten av att verka for ett samhille
dir ingen limnas utanfor i utvecklingen.

Ett jamlike samhille bygger pé principen om allas lika rittigheter och méojlig-
heter oberoende av till exempel kon, etnicitet, religion, funktionsvariation, alder
och annan stillning.”

”"Det ir regeringens ambition att Sverige ska vara ledande i genomférandet av
agenda 2030 — bade pd hemmaplan och nir det giller att bidra till det globala
genomforandet av agendan”

[Regeringskansliet om Sveriges arbete med agenda 2030]

PRIVAT SEKTOR

Som féretag finns det flera drivkrafter till att jobba med aktiva atgirder. Om ett
foretag bryter mot de minskliga rittigheterna; nagon blir illa behandlad, diskri-
minerad eller arbetsmiljén bidrar till krinkningar av de manskliga rittigheterna
sd kan det sta foretaget dyrt. Foretaget kan i vissa fall dras infor domstol, vilket
kan innebira kostnader i form av skadestind. Det leder ocksa ofta till att foreta-
gets varumirke skadas. Enskilda individers agerande kan fi stora konsekvenser
for foretaget med risk att férlora kunder, samarbetspartners och/eller investerare.
Genom att arbeta aktivt f6r att minska risken for diskriminering kan foretaget
undvika dessa risker och istillet skapa mervirde hos anstillda, kunder och inves-
terare — och samtidigt oka affirsnyttan och lonsamheten.

Minga vill idag veta foretagens arbete f6r miljo, manskliga rittigheter, arbetsvill-
kor och antikorruption. En undersokning frin 2019 visar att en majoritet av de
unga generationerna uppger att “en jaimn fordelning av kon och etnicitet dr av
stor vikt ndr de Gverviger arbetsgivare”.s2

Ett exempel pa hur rasism inom foretaget skapat negativ publicitet och turbu-
lens dr nir H&M 2018 publicerade en reklambild pa en pojke som rasifieras
som svart, iklddd en tréja med trycket "coolest monkey in the jungle”. Bade
kunder och kiindisars* rasade mot det ogenomtinkta beslutet att kld pojken i
just denna tréja. Hindelsen gjorde méinga féretag medvetna om att de saknar
bredare perspektiv, kunskap och kompetens om rasism. Ett ytterligare exempel
avsl6jades i en video som snabbt spred sig i sociala medier. Videon vittnar om
hur anstillda pd H&M diskriminerar kunder pa grund av etnisk tillhorighet
eller religion.s* Detta dr aterigen ett bevis pa hur viktigt det ér att arbeta med
att utbilda medarbetarna och férindra beteenden for att skapa en arbetsplats fri
fran rasism och diskriminering. Utover att det finns stora vinster att gora dr det
ocksd oacceptabelt att medarbetare ska behova utsta rasism och diskriminering
i arbetslivet.

52 Deloitte (2019) Millennials fortroende for foretag minskar — vill se fokus pda miljo, sambiille och méingfald
https:/fwww.mynewsdesk.com/seldeloitte/pressreleases/millennials-foertroende-foer-foeretag-minskar-vill-se-fokus-
paa-miljoe-sambaelle-och-maangfald-2877815

53 The Weekend says He Will No Longer Work Wit He» M After “Cooles Monkey” Hoodie. Time (2018)
https://time.com/5093734/the-weeknd-hm-monkey-hoodie/

>4 Titta pa videon hir: https://www.youtube.com/watch?v=DfOJ6R3bIWMrt=160s

Att arbeta for att forebygga diskriminering och frimja lika rittigheter stirker
foretagens varumérke i ett modernt samhillsklimat som visar pa att medarbetare,
kunder, intressenter och investerare stiller hoga krav pa féretagen. Stolta med-
arbetare dr ambassadérer som bidrar till att stirka arbetsgivarens varumirke.

Ett gott exempel

Amir Nazari och Sofia Klingberg arbetar bida som ”Diversity & Inclusion
managers” pa Afry.ss Under de senaste tre dren har foretaget rekryterat cirka 300
utrikes fodda personer. Hir dr deras berittelser.

Amir Nazari:

”Ledningens beslut dr avgorande. Vi har fitt mandat och st6d frin ledningen
och dirigenom makt att paverka. Vi anstiller minniskor med olika bakgrunder
for att vi ser att kreativitet och trivsel 6kar. Ménniskor med olika kompetenser
bidrar till nya l6sningar vilket ger nya kunder att samarbeta med. Vi utgir ifran
att personen ska vara lonsam, leverera och skapa resultat for foretaget. Aven om
personen inte pratar bra svenska for tillfillet tittar vi i stéllet pa potential, talang
och kompetens. Vi skapar forutsittningar och konsekvensen blir ett samhalls-
engagemang. Vi tar bort kostnader f6r samhillet. Rent konkret: genom att in-
kludera nyanlinda, kopplar vi frigan till I6nsamhet och affirsnytta.”

Sofia Klingberg:

"Foretaget har skapat ett incitament vid l16neférhandlingar. Férutom méjlighet
att prata svenska i fikarummet uppmuntrar cheferna medarbetaren att studera
svenska. Nir individen natt det si blir det som en lonetrappa for loneutveck-
lingen. Méngfald och inkludering ingar i sociala hallbarhetsfragor och ir vitalt
for foretagets overlevnad. Medarbetare 4r det enda vi har. De méste trivas, och
kunna fa vara precis som de idr. Det handlar alltsd om att behalla medarbetare i
lingden, ge dem utrymmet att kunna vixa inom organisationen, att kunna bli
den fantastiska medarbetaren som nar upp till sin fullaste potential.”

Att hitta l6sningar, rekrytera brett och inte lata fordomar och forestillningar
driva rekryteringsprocesser ir viktigt for att méjliggora ritt kompetensforsorj-
ning. Trots vetskapen om detta sa ser vi att problematiken fortfarande 4r aktuell
for manga arbetsgivare.

OFFENTLIG SEKTOR

I arbetet med antirasism och inkludering har offentlig sektor tva olika roller.
Dels som leverantér av samhillsservice och vilfird, dels som arbetsgivare — det
ar viktigt att se sitt ansvar i bada delar.

Drivkraften f6r kommuner, regioner och myndigheter, som ger samhllsservice
och erbjuder tjinster till sina invénare, ligger i att pa ett demokratiskt och

55 Intervju med Amir Nazari & Sofia Klingberg. (Okt 2020)
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tillgangligt sitt erbjuda denna service till alla invanare oavsett identitet och
bakgrund, och utan risk for diskriminering. For att leva efter den demokratiska
principen krévs ett aktivt arbete med antirasism, icke-diskriminering och inklu-
dering.

Drivkraften maste ocksa ligga i att skapa goda arbetsplatser inom den offentliga
sektorn och att fokusera pa den egna arbetsplatsen for att motverka rasism och
diskriminering, och inkludera alla arbetstagare pa lika villkor.

Regeringens nationella plan mot rasism och hatbrott uttrycker att ”Sverige ska
vara ett land fritt fran rasism och hatbrott”s¢ — och vill se att dessa insatser utfors
bade av myndigheter, regionala och lokala akt6rer samt civilsamhillesorganisa-
tioner. Sveriges kommuner och regioner (SKR) uttrycker att férebyggande och
motverkande av diskriminering och rasism 4r centralt i arbetet for de minskliga
rittigheterna och grundliggande i en demokrati.s”

I Diskrimineringgslagen stills krav pa alla arbetsgivare att arbeta med aktiva
dtgdrder.

Tva goda exempel

Linsstyrelsen i Stockholms Lin driver projektet Vidga normen, dir hand-
boken Vit Svart eller Brun — handbok om aktiva atgirder kopplat till hudfirg”,
rapporten ~Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden”, samt
rapporten ~Ett jamlikt arbetsliv - Hudfdrgens betydelse pa arbetsmarknaden”
publicerats i samarbete med andra aktérer. Dessa ér tydliga och konkreta insatser
for 6kad medvetenhet, kunskapsspridning och agerande kring diskriminerings-
frigor och rasism.

Rapporterna papekar att strukturell diskriminering utifran hudfirg idag beror
en omfattande del av befolkningen samt att det finns tydliga kopplingar mellan
inkomst, roller och hudfirg. Det innebir att trots likvirdig utbildning hos
sokande paverkar hudfirgen mojligheterna pa arbetsmarknaden.

Goteborgs Stad arbetar for att for ate stirka insatserna mot rasism och har i
samarbete med grundskoleforvaltningen tagit fram en praktisk handbok for att
bemota rasism. Som en stor arbetsgivare och en viktig aktor i demokratifrigor
arbetar de mot en vision om nolltolerans mot rasism utifrin internationella
konventioner om minskliga rittigheter.ss

Staden har ocksi startat ett samarbete med Eccar,* en internationell organi-
sationen som startats pd Unescos initiativ. Organisationen bestar av en sam-
manslutning av stdder som arbetar for att motverka rasism, diskriminering och
fraimlingsfientlighet.

6 pttp./fvidganormen.selinspiration/mot-psykolog-hanna-wallensteen-specialist-pa-minoritetsstress/

57 hbttps://skr.selskr/demokratiledningstyrning/manskligarattigheterjamlikbet/rasismdiskriminering. 109. html

>8 Goteborgs Stads presentation om handlingsplan mot rasism - arbetsprocessen kring framtagandet, planens innehdill
samt verktyg for skolor https:/fwww.youtube.com/watch?v=UlrzdcZPdDw&t=31m0s Kunskapsdag om rasism 30 september
2020. Presentationen birjar efter 03.03

9 https:/fwww.eccar.infol

IDEELL SEKTOR

Civilsamhillet och ritten att organisera sig ir en forutsittning for en levande
demokrati. Det civila samhillet spelar en viktig roll i den demokratiska processen
genom att kanalisera medborgarnas synpunkter, intressen och energi in i den
politiska processen. Sa vad innebir det for ett samhille nir en grupp inte kan
arbeta i den ideella sektorn, eller vara aktiva i civilsamhillet, pi samma villkor
som andra?

Att arbeta for att alla ska kunna delta i féreningslivet pa samma villkor ar alltsd
en friga om demokrati, men det r ocksé en fraga om fortroende och tro-
virdighet for den enskilda organisationen och for ideell sektor i stort. Trots att
det inte finns ett krav pa foreningslivet att uppfylla diskrimineringslagen, finns
det en stor relevans i att granska sin egen organisation och verksamheter och
arbeta antirasistiskt. Nedan ger vi nigra argument till varfor.

Foreningslivet som arbetsgivare

Att forbittra minniskors livsvillkor och att utveckla demokratin 4r i méingt
och mycket hjirtat av det arbete som foreningslivet redan gér — just drfor kan
det vara ldtt att en kinsla av att redan vara “bast i klassen” vixer fram. Men om
denna kinsla stir i vigen for att kunna granska den interna organisationen och
arbetsgivaransvaret ir det ett stort problem.

Arbetsgivarforeningen KFOs forskningsrapport fran 2018 visade att nio av
tio anstillda i ideella foreningar i Sverige 4r fodda i Sverige och firre 4n en av tio
uppgav att de vuxit upp i ett annat land. Global Bar visades” att 95 procent av
personerna i ledningsgrupperna hos Sveriges 14 ledande bistandsorganisationer
ar helvita; av 92 personer var endast fem icke-vita. Dessutom visade en annan
undersokning utford av Global Bar att organisationer saknar en strategi for
mangfaldsarbetes? — det vill siga det forsta steget for forindring. Vill man fung-
era som en tummelplats for méten och idéer om rittighetsfrigor maste denna
brist pa representativitet internt betraktas som ett viktigt utvecklingsomréde.

Som vi lyft upp i andra kapitel handlar frigan inte bara om representation utan
dven om att ha en inkluderande arbetsmiljo. Med tanke pa att foreningslivet
drivs av virden snarare dn profit dr det kanske 4n viktigare for fortroendet att
detta tas pa allvar. Black Lives Matter-rorelsen har fatt globala effekter lingt
bortom rorelsens egna krav. Som ett direkt resultat av den nordamerikanska
rorelsen bad exempelvis organisationerna Likare utan grianser och Amnesty
Sverige om ursikt for att de har rasistiska strukturer inom organisationerna som
man inte hanterat.® Detta har uppskattats men ocksa blivit ett tillflle for mer
kritik: krav pa dtgirder, snarare 4n enbart ursikter, lyfts. Dessa exempel visar
att antirasism 4r en avgorande fortroendefriga for foreningslivet — om det inte
tillf6rs resurser och en verklig forindring i organisationskulturen sker riskerar
organisationerna att skada sitt rykte.

60 petps:/fwww. kfo.selglobalassets/kfo/relaterad-information/rapporter-mm/anstalld-i-det-svenska-civilsamballet. pdf

51 http:/lglobalbar.se/2020/08/granskning-nastan-helvitt-i-styrelse-och-ledning-for-bistandet/

62 http:/lglobalbar.se/2020/08/mangfald-i-bistandet-de-flesta-saknar-strategi/ 35
63 hrtp:/lglobalbar.se/l2020/06/rasism-i-bistandet-vi-har-svikit-vara-anstallda/

https:/fwww.amnesty.selaktuellt/vi-har-misslyckats/
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Foreningslivet i verksamhet

En rapport som organisationen Tamam sldppte forra dret visar att rasifierade
barn och unga som engagerar sig ideellt méter rasism, bdde inom organisation-
erna och ute i verksamheterna. Bland annat lyfter rapporten att “unga personer
mots av samhillets krav att motstridigt avsiga sig allt som har med ens kultur att
gora samtidigt som en tvingas forklara och bevisa virdet av ens kultur”. Dessa
krav pa individer, som bérjar i redan barndomen, genererar en kinsla av att

inte tillhora och i férlingningen strukturellt utanforskap. Kravet pa att prestera
bittre 4n alla andra 4r ett annat genomgéende tema i rapporten.

Aven IMs rapport om ungas méjligheter till en aktiv fritides visar att rasism ir
ett hinder f6r barn och unga att vara aktiva pa sin fritid:

“En ungdom berdittade om ett tillfiille di han provtrinade med en
Sfotbollsforening och de slumpmiissigt delades upp i lag om tre mot tre. Nir
trinaren noterade att det ena laget bestod av spelare med ljus hy och det
andra laget med mork hy skrattade han och utbrast det blev invandrarna
mot svenskarna, nu kor vi!’. Ungdomen slutforde triningen men

kom inte tillbaka. Han birjade inte hos nigon annan forening heller.” ¢

Manga forsvinner fran foreningslivet di de blivit trakasserade eller kint utanfor-
skap, men det kan ocksé handla om att minga inte ens hittar till féreningslivet
for att man exempelvis r ny i Sverige. Detta ir en forlust for foreningslivet, och
dven for individerna som limnar eller aldrig hittar dit. Att inte ha en inging

till foreningslivet innebar att man forlorar tillgang till en rad privilegier. Mikael
Johansson, projektledare pa paraplyorganisationen "Malmg Ideella”, berittar:

"Jag éir uppviixt i foreningslivet och har dérfor haft forman att fi
vissa privilegier genom att jag har fitt kompisar, jag har fitt
erfarenhet som jag tar med mig genom livet och som jag anvinder in
idag. Jag har fitt gora mycket roliga saker, jag har fitt vara med i en
gemenskap som har skapat nigonting hos mig. Det kan vara att man
spelade fotboll och gjort mal och det har varit kul pa det hér siittet,
men ocksd samtidigt kinslan att ha varit aktiv i en forening som jobbar
[for andra ménniskor och att man gor nigonting bra tillsammans.”

Engagemanget i féreningslivet skapar kontakter som for individer kan generera
mojligheter till praktik eller arbete. Det kan ocksé ge individer en mojlighet

att fi ansvar och uppdrag — erfarenheter som okar ens kvalifikationer pé arbets-
marknaden. P4 samma sitt menar Johansson att en utebliven inging till for-
eningslivet innebir en forlust av dessa potentiella privilegier och dirmed dven en
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betydelsefull ingang till samhillet. Insatser sasom uppsokande verksamhet och
andra initiativ for att inkludera exempelvis nyanlinda i foreningslivet 4r mycket
viktiga for att fler ska fa de hir mojligheterna.

Studier som kartligger rasism inom ideell sektor i Sverige ér fortfarande fa. Dir-
emot finns siffror frin Global Bar som visar att precis som i ledningsgrupperna
s 4r en 6vervildigande majoritet (90 procent) av styrelseledaméterna i Sveriges
14 ledande bistandsorganisationer helvita,*”av sammanlagt 138 styrelseledaméter
var endast 14 icke-vita. Frigan om representation och inkludering ir alltsd en
friga som ir relevant bide internt i organisationer och i deras verksamheter.

Med detta sagt 4r det mycket som hinder i ideell sektor just nu nir det kommer
till antirasism. Manga processer pagar i olika organisationer for att skapa ett mer
inkluderande och sjilvkritiske civilsamhalle. Vissa borjar anvinda jamlikhetsdata,
andra utbildar sin personal. Antirasistiska rorelser hittar varandra och borjar stilla
krav. Ett exempel pd det 4r nio antirasistiska organisationer i Malmoomradet
som tillsammans tagit fram ett manifest som beskriver deras forstielse av rasism
och antirasism, och vilka krav de jobbar gentemot.# Ett av kraven handlar om
arbetslivet. De skriver:

Vi vill ha en arbetsmarknad utan diskriminering. Vi vill ha
fackforeningar som representerar oss. For oss som kinner av rasism
och diskriminering ndr vi soker jobb krévs bide en arbetsmarknad

med full sysselsiittning och en aktiv arbetsmarknadspolitik mot
diskriminering och med positiv sirbehandling.”

Med forstéelse, vilja och organisering finns det minga mojligheter och stor
potential for ideell sektor att vara den ledande aktdren nir det kommer till anti-
rasism inom arbetslivet.

Tvé goda exempel

Teskedsorden har under 2020-2021 drivit projektet Bredda Branschen som
handlar om civilsamhillets antirasistiska ansvar. Projektets malgrupp ir anstillda
inom civilsamhillet och civilsamhillesorganisationer, och projektet fokuserar pa
branschens ansvar vad giller rasism och antirasism. Projektet syftar till att "ge
verktyg och nitverk till dem som riskerar utsittas for rasism, samt metoder for
hur organisationer aktivt kan arbeta for en breddad bransch.” Under varen 2021
erbjuds flera nitverkstriffar for olika malgrupper inom civilsamhillet, bide HR
och ledning och rasifierade och allierade anstillda. Det hir dr konkreta insatser
for att hoja kunskapen inom branschen med flera malgruppsperspektiv.

67 http://globalbar.se/l2020/08/granskning-nastan-helvitt-i-styrelse-och-ledning-for-bistandet/
68 http:/lantirasism.nu/
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Amnesty har sedan 2019 drivit en grundlig process med stravan mot en jamlik
organisation dr alla méinniskor vilkomnas och inkluderas. For att gora detta
har de anvint sig av jamlikhetsdata, en metod for att identifiera och synliggora
eventuella strukturella hinder av diskriminering. Kartliggningen omfattar hela
organisationen och har gjorts bland savil anstillda som medlemmar.

Genom att anvinda sig av jimlikhetsdata f6ljer Amnesty rekommendationerna
frin FN, EU-kommissionen och Diskrimineringsombudsmannen. Samtliga
instanser 4r tydliga med att det behéver finnas statistisk for att effektivt kunna
genomfora ett antidiskrimineringsarbete, dvs statistik utifrin de olika diskrimi-
neringsgrunderna si som etnicitet och hudfirg. Statistiken kommer att tydlig-
gdra var Amnesty maste sitta in resurser for att dtgirda eventuell diskriminering
och ojamlikhet inom organisationen.

Genom att framéver samla in jimlikhetsdata med jimna mellanrum kan Amne-
sty se om det sker nigra férindringar och pé sa vis mita om de insatser som gors
for att atgirda diskriminering leder till en mer jimlik organisation.

Amnesty kommer att fortsitta att folja upp och utvirdera det arbete som pagatt
de senaste dren, vilket dr avgérande f6r att kunna fa till en lingsiktig och héllbar
forindring.
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VAGA
ANSVARA
UPPMANA

Det vi har belyst i den har rapporten ar att rasism pa svensk
arbetsmarknad ar ett strukturellt problem som genomsyrar alla
delar av arbetslivet. Innan du kommit in pa arbetsmarknaden,
under din tid i arbetslivet och nar du kliver innanfor dorren till
ditt hem — Overallt paverkar rasismen. Men vi vet att det gar att
gora nagot at den. Utéver de reckommendationer vi ger for en
icke-diskriminerande rekrytering pa s.17, en inkluderande
arbetsplats pa s.25 och lika forutsattningar for medarbetares
privatliv pa s.29 menar vi att arbetsgivare pa det stora hela maste
gora tre saker — vaga, ansvara och uppmana!

VAGA PRATA RASISM!

Att synliggdra rasism och diskriminering r centralt for att kunna skapa
forindring och garantera individers lika rittigheter och méjligheter.

ANSVARA FOR SITUATIONEN
OCH FORANDRINGEN

Som arbetsgivare har du enligt lag ansvar for att genomfora aktiva atgirder.
Du har méjlighet att paverka den rekrytering ni genomf6r och hur inkluderad
arbetsplatsen 4r. Allt for att motverka rasism och diskriminering samt for att
frimja lika rittigheter.

UPPMANA FLER ARBETSGIVARE
ATT GORA SOM NI

Dela med er av det arbete ni gor och de férindringar som sker for att inspirera
och uppmana fler att skapa en inkluderande arbetsmarknad och ett arbetsliv
med lika rittigheter och méjligheter.




Tack for att du last den har rapporten. Det betyder
att du ser vikten av ett jamlikt arbetsliv, ett arbetsliv
for alla i Sverige.

Det vi behover nu ar att fler agerar. Om du ar arbets-
givare, ta tag i problemet. Kunskapen finns, anvand den!

Om du ar arbetstagare, ta de formella vagarna for
att rapportera diskriminering om du kan. Ta hjalp av
kollegor som ar pa din sida om du har sadana. Och
satt den har rapporten i din arbetsgivares hand.
Eller hor av dig till oss pa info@imsweden.org, sa
skickar vi den!

IM ar en idéburen, obunden medlemsorganisation som arbetar globalt
i samarbete med lokala aktorer, for en jamlik och medmansklig varld.
Vi kampar for en varld dar manniskor av egen kraft kan ta sig ur fattig-
dom och utanférskap. Las garna mer pa imsweden.org




