Etnisk tillhorighet

Etnisk tillhdrighet &r en av de sju diskrimineringsgrunderna i Diskrimineringslagen.
Det &r ett samlingsnamn for en individs nationella eller etniska ursprung, hudfarg
eller annat liknande forhallande (ras som social konstruktion sdsom beskrivet i
EU-direktivet och andra internationella texter; nationell minoritet, sprak). Alla har
ratt att sjélva definiera sin etniska tillhérighet. Av andra felaktigt uppfattad etnisk
tillhérighet kan ocksa leda till diskriminering.

Ar du fortroendevald?
D4 ar det extra viktigt att du féregar med gott exempel och bidrar till trivsel och
inkludering pé arbetsplatsen.

Sa bidar du till en inkluderande arbetsplats
Unionen har tagit fram checklistor som ”Sa bidrar du till en inkluderande arbetsmiljo
- checklistor for diskrimineringslagens sju diskrimineringsgrunder”

Nu hojer Unionen ambitionsniva i diskrimineringsfragorna med ytterligare fyra checklis-
tor: Den checklista du har framfor dig, en checklista om religion och trosuppfattningar i
arbetslivet, en om inkluderande rekrytering samt en checklista om inkluderande kladsel
("Hur du far se ut pa jobbet”).

Anvind gérna listorna i ert arbete med att gora arbetsplatsen mer inkluderande
genom aktiva atgirder. Lds ocksa garna Unionens mangfaldsrapport 2019 -
Oppna arbetsplatsen.

Den hir checklistan innehaller utmaningar gallande medarbetare som riskerar att bli
diskriminerade och/eller trakasserade pa grund av utseende, hudfirg, namn, klddsel och
brytning som kan uppfattas som "icke-svenskt” (se dven checklista for religion).

Att tinka pa:
« Etnisk tillhdrighet &r en av de diskrimineringsgrunder som oftast férekommer i anmélningarna till Diskrimi-
neringsombudsmannen. Majoriteten av anmalningarna ar kopplade till arbetslivet.

- Studier visar att man blir utsatta for etnisk diskriminering i stérre utstréckning &n kvinnor'. Liknande
resultat &terfinns i andra europeiska lander. Jamfort med diskrimineringsgrunden religion dér religiost
kopplande klader framst ar exkluderande for kvinnor.

« Etnisk diskriminering &r inte ett integrationsproblem utan géller svenskfédda, adopterade samt personer
som kommit i tidig alder till Sverige.

« Risk for etnisk diskrimineringen har visat sig dka med utbildningsniva? Liknande resultat aterfinns i andra
europeiska lander.

- P4 varje arbetsplats finns det manniskor med osunda varderingar. En exkluderande organisationskultur
kan leda till att det sker en normalisering av att agera p& osunda varderingar. Det kan ocks3 leda till att
méanniskor som inte har osunda varderingar riskerar att diskriminera eller beg trakasserier.

' The Multiple Burdens of Foreign-Named Men—Evidence from a Field Experiment on Gendered Ethnic Hiring Discrimination in Sweden;
Etniska hierarkier och diskrimination p& arbetsmarknaden

2 Bland annat: Antisvart rasism och diskriminering p& arbetsmarknaden Sverige; Observatoire des discriminations France; Diversity preferences
among employees and ethnoracial workplace segregation; Evidence from 97 Field Experiments of Racial Discrimination in Hiring
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https://www.unionen.se/sites/default/files/files/Unionens%20m%C3%A5ngfaldsrapport%202019_Webb.pdf
https://www.unionen.se/sites/default/files/files/sa_bidrar_du_till_en_inkkluderande_arbetsmiljo_web.pdf

Etniska trakasserier och mikroaggressioner
Trakasserier bidrar till en exkluderade arbetsplats.

« Trakasserier kopplade till diskrimineringsgrunden etnisk tillhorighet definieras som: fysiskt, verbalt eller
icke-verbalt upptradande som krénker en persons vardighet och som har samband med personens
etniska tillhdrighet.

« Mikroaggressioner &r subtilt nedvarderande beteende i ord, handling eller férhaliningssatt som riktar sig
till personer med utseende som kan uppfattas som "icke-svenskt". De utgdr frén att allt som avviker
fr&n normen &r exotiskt, eller samre, vilket genererar ifrdgasattanden och kommentarer.

Exempel pa beteenden som ar exkluderande:
- Att tilltala en medarbetare man inte tréffat tidigare pa engelska endast baserat pa hens utseende.

- Att vagra anstranga sig att lara sig en medarbetares namn som kan uppfattas krangligt.

- Att ifr3gasétta en medarbetares svenskhet baserat pé hens utseende eller namn: "vart kommer du ifrén
egentligen”, "vilken fin hudfarg du har" eller “valkommen till vart land".

- Att associera olika nivéer av intelligens eller andra karaktarsegenskaper med olika rasliga eller etniska
grupper: anspela pa- eller skimta om en rasistisk stereotyp, till exempel att "kvinnor frn mellangstern
ar fortryckta™ eller att "svarta ar lagutbildade” eller "ni asiater &r s8 smarta” samt att medarbetare inva-
derar personliga utrymme genom att rora vid deras har utan tillstdnd (speciellt vanligt for afro-svenska
kvinnor)

- Att pa grund av begransande normer géllande hudfarg férbigés fér befordringar och méjligheter eftersom
det skulle stdra den hierarkiska strukturen i organisationen och kunna leda till motstand frén andra (att
inte f& mota kunder eller vara isolerad och generellt betraktas som mindre kompetent).

« Att dterkommande hamna i situationer dr kollegor, kunder m.fl. p4 olika s&tt visar att de utgar frén att
personen inte befinner sig i den position hen har.

« Oférskamdheter, 6knamn och rasistiska skamt.
« Forekomst eller spridning av rasistiska texter, bilder, musik, mérken och klotter.

Aktiva atgarder — (se Mangfaldsrapporten sida 32 for végledning)

Alla arbetsgivare ska arbeta for att motverka diskriminering och frimja lika réttigheter och
mojligheter pa arbetsplatsen. Arbetet med aktiva atgérder ska helst ske i samverkan med en
facklig organisation. Samverkan bor ske i alla de steg som ingér i arbetet, det vill sdga fran
undersokning till eventuella dtgarder som behover vidtas samt uppf6ljning. Arbetsgivaren
ska forse det fack som arbetsgivaren ar bunden till av kollektivavtal, med den information
som behovs for att organisationen ska kunna samverka i arbetet med aktiva atgérder.

Det mest angeldgna argumentet for aktiva atgarder ér rittviseaspekten som utgér fran att
det dr en mansklig rattighet att inte bli diskriminerad. Det finns dven andra argument som
kan anvéndas sa som juridiska (det dr lag pé det), mojligheten att rekrytera flera och mer
kvalificerade kandidater, samt en del av arbetsgivarens sociala ansvar (foretagets intressen-
trelationer sdsom kunder, anstallda, investerare, etc) samt sd klart att ha en inkluderande
arbetsmiljo dr en bittre arbetsmiljo for alla.

Forskning visar att ménniskors instéllning till aktiva dtgérder ar starkt paverkad av hur de
ramas in. Det hinder relativt ofta att aktiva dtgarder uppfattas som négot som kollektivt
gynnar minoritetsgrupper pa majoritetens bekostnad (i Sverige har dock fenomenet framst
analyserats ur konsperspektiv). Det hir kan ni som fortroendevalda behova hantera.



Vad innebar det konkret? Arbetsgivaren ska lopande:

« Undersdka om det finns risker for diskriminering kopplat till etnisk tillhdrighet inom de
fem omraden som técks av lagen.

- Analysera orsakerna till upptéckta risker och hinder, samt dtgérda identifierade risker
och hinder fortldpande inom de fem omradena (som anges nedan).

« Utbilda chefer, ledning och HR.

- Ha en mangfaldspolicy med satta mal.

- Ha en policy mot trakasserier och sexuella trakasserier.

« Synliggdra policys i verksamheten.

» Samverka med facket.

- Dokumentera arbetet med aktiva tgérder.

- Markera nar det sker négot som gar emot satta riktlinjer, regler och policys.

Aktiva atgarder ska genomfdras inom fem omraden,
har kommer exempel pa hur det kan ga till:

1. Arbetsforhallanden

Varje organisation har sin specifika kultur. Det kan definieras som underliggande 6vertygelser, antaganden,
varderingar och satt att interagera som bidrar till en unik social och organisatorisk miljé. Bland dessa finns

iden om vilka egenskaper den typiska medarbetaren ska ha, kopplat till olika dimensioner av identitet. Det

bidrar till sammanhalining men kan ocksa verka exkluderande.

Analysera organisationskulturen:

- Hur dppet &r klimatet p4 arbetsplatsen, hur &r jargongen och vilka &r de rddande attityderna? Kommer
normer eller stereotypa forestalliningar om etnisk tillhérighet till uttryck pé ett satt som kan leda till
diskriminering eller trakasserier? Gér gdrna medarbetarundersékningar som innehéller fragor om
inkluderande och exkluderande beteenden och praktik pa arbetsplatsen?

2. Loner och andra villkor (e] att forvaxla med I6nekartlaggning som i nuléget endast géller kén)

Se over kriterier for Ioneséttning, [5neformaner och bonussystem. Ar de tydliga? Kan de bidra till exklude-
ring? Finns det gemensamma egenskaper i termer av identitet bland medarbetare i vissa yrken med béttre
alternativt sdmre l6nelage (till exempel de som har bonussystem i I6nen och de som inte har det).

3. Rekrytering och befordran
Rekrytering: se checklistan fér inkluderande rekrytering

Befordran: Vilka olika méjligheter finns till befordran pa arbetsplatsen och hur gér det till? Hur transparenta
och 6ppna &r de interna tillsattningarna? Finns det négon skillnad i vilka som f&r och vilka som inte fér
regelbundna méjligheter till befordran? Liksom i rekrytering bor det finnas tydlighet i kompetens och andra
meriter som krévs.

4. Utbildning och dvrig kompetensutveckling

Vilka olika mgjligheter finns till kompetensutveckling pé arbetsplatsen och far alla tillgdng till dessa
oavsett etnisk tillhrighet? Finns det négon skillnad i vilka som fér och vilka som inte f&r méjlighet till kom-
petensutveckling? Finns det ndgon koppling till diskrimineringsgrunden etnisk tillhérighet?

5. Foraldraskap och arbete

Skillnader i behandling utifrén foraldraskap har ofta samband med kén, men ndgra aspekter &r kopplade
till etnisk tillhdrighet sdsom kulturella stereotyper av foraldraskapet (till exempel att man med utlandsk
bakgrund och/eller annan etnicitet &n majoritetssvenskar inte vill ta pappaledigt, att kvinnor med utlandsk
bakgrund och/eller annan etnicitet &n majoritetssvenskar har/kommer ha "massor med barn™).

Motvilja att bevilja samma flexibilitet och anpassningar pa arbetsplatsen till foraldrar som har annan
etnisk tillhérighet n normen pa arbetsplatsen.

Om ni vill f& djupare kunskap och stdd i diskriminerings- och inkluderingsfragor géllande etnisk
tillhérighet sa ladda ner Handboken vit, svart eller brun som, publicerad 2019 av projektet
Vidga Normen pa Lansstyrelsen.


https://www.lansstyrelsen.se/stockholm/tjanster/publikationer/2019/vit-svart-eller-brun---handbok-om-aktiva-atgarder-kopplat-till-hudfarg.html

