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1. Inledning

| Sverige forekommer det allt farre anmélningar till diskrimineringsombudsmannen (DO),
skriver Akerman (2013, 21 februari) i Svenska Dagbladet. Ar 2012 var det tjugo procent
farre anmalningar jamfort med aret innan. Sveriges integrationsminister utrycker att det
inte tyder pa att diskrimineringen har minskat i samhallet, snarare rader motsatsen. Fran att
DO bildades ar 2009, har anmalningarna sjunkit varje ar. Linda Gidlund som é&r
pressansvarig pa Sveriges antidiskrimineringsbyraer haller med integrationsministern, dvs.
att diskrimineringen i samhallet 6kar. Hon tror att orsaken till farre anméalningar beror pa
en osaker arbetsmarknad, svaga resultat vid domstolsbeslut och den negativa publiciteten
som DO har fatt.

DO:s arbete ar till for att ge lika mojligheter och framja mangfalden i samhéllet, deras
arbete férekommer pa arbetsplats saval som i skolan och samhéllet (2009). Det ar en
anledning till varfor socialt arbete bor engagera sig i arbetet som DO bedriver. Men flera
rapporter fran DO (2009) hanvisar att det finns ett stort morkertal nar det galler
diskriminering och att det endast &r en liten del av individer som anméler vid upplevelsen
av diskriminering. DO menar att det inte gar att avgéra om diskriminering har okat eller
minskat i samhallet nar man ser till statistiken av anmélningar. Daremot kan arbetet som
DO utdvar kring en bestamd fraga leda till en pataglig 6kning eller minskning av mangden
anmalningar eller att diskriminering inom ett bestamt avgransat omrade minskar eller
upphor (2009). Vid ett tillfalle beddms DO:s arbete kring gravida kvinnors rattighet till
sjukpenning ha inverkat pa forsakringskassan som andrade tillampning av regelverket som
medforde att anmalningar som ror den fragan idag, inte kommer in till DO i lika
utstrackning (2009).

Eftersom DO grundades ar 2009 finns statistik fran deras arbete dver 2010 fram till 2012.

Under dessa ar sag anmalningarna ut féljande:
2010: 2614 anmalningar, var av 763 fall skedde under kategorin arbetsliv
2011: 1957 anmélningar, var av 731 fall skedde under kategorin arbetsliv

2012: 1559 anmaélningar, var av 507 fall skedde under kategorin arbetsliv



De vanligaste grunderna for diskriminering enligt DO sker inom arbetslivet och ar da
kopplat till etnisk tillhdrighet (24 %), kén (21 %), funktionsnedsattning &r 13 % och alder
16 %. Nio procent angar missgynnande som har skett i samband med féraldraledighet. |
flertal anmalningar har mer an en diskrimineringsgrund angetts. Ovriga 17 % ar utspridda

over resterande diskrimineringsgrunderna (2013).

Vidare menar DO att aktiva atergarder ska ske fran arbetsgivare och arbetstagare enligt
diskrimineringslagen for att na lika rattighet samt mojligheter i arbetslivet (2013). For att
gora det mojligt att framja lika rattigheter och mojligheter samt motverka diskriminering
som sker pa arbetsplatser behovs det kunskap om detaljerade forhallanden, dvs. kunskap
om diskriminering, vad det &r och vilka faktorer som kan paverka det. Kunskapen ska

finnas hos arbetsgivaren, men &ven bland arbetstagarna.

Ett  bidragande  sk&l till  den  minskningen av  anmdlningar, tror
Diskrimineringsombudsmannen (2013) kan ha gdra med sin webbplats som bidrar med
information samt muntlig och skriftlig radgivning i allt hogre utstrackning sker hur DO
fungerar och arbetar. DO:s hypotes ar att kunskapen har 6kat om att personer som ar
anslutna till facket i forsta hand ska vanda sig dit. Deras hypotes stéarks efter DO gjorde en
utvardering som visade att facket idag har storre ansvar i tvister angdende diskriminering.
Sammanfattningsvis menar DO att det ar problematiskt att med sakerhet uttala sig om
varfor det minskar i antalet anmélningar. DO:s historia ar idag for kort for att avgora vad

som egentligen ar en normalniva (2013).

1.1 Avgransningar
Vid uppsatsens borjan var det ténkt att begreppet “mobbning” skulle ligga i centrum framst

i arbetslivet och darefter utféra en undersékning om uppkomsten av fenomenet. Eftersom
begreppet ar brett och inte definieras utforligt i lagrum gjordes valet att istallet undersoka
begreppet “diskriminering”. Den framsta anledningen till detta val ar att diskriminering
stods av lagrum samt for att underldtta genomfdérandet av uppsatsen blev begreppet
diskriminering mer aktuellt. I brist pa resurser for att undersoka diskriminering i allménhet

avgransades begreppet till uppsatsens huvudsyfte: diskriminering pa arbetsplats.



1.2 Syfte och fragestéllning

Syftet dr tudelat och ska med hjélp av en kvantitativ undersokning ta reda potentiella
forklaringer till minskade anmaélningar till DO angaende diskriminering pa arbetsplats.
Den andra delen av syftet ar att goéra en kvalitativ undersokning for att finna forklaringar

hur en enskild individ har hanterat diskriminering.
Fragestallningar som ska beaktas ar:

e Kan diskriminering leda till gynnsamma konsekvenser?

e Vid diskriminering, tar den utsatta stod pa annat hall &n DO?

2. Metod

Denna explorativa uppsats har utforts genom bade kvalitativ och kvantitativ ansats dar
intervjuer och enkétundersokning har anvants. For att besvara forsta delen i syftet, vilka
orsaker som kan forekomma, varfor individer inte anmaler till DO anvands en kvantitativ
enkatundersokning for att finna monster bland respondenterna For att besvara andra delen i
syftet hur individer kan hantera diskriminering krdvde undersokningen kvalitativa

intervjuer for att fa en beskrivande berattelse om hantering av diskriminering.

2.1 Kvalitativ metod
Den kvalitativa delen av undersokningen har skett genom intervjuerna med

intervjutekniken som kallas for narrativ dar intervjuerna orienteras av olika teman for att
en dppenhet ska skapas for intervjupersonen (Kvale & Brinkman, 2009). Personerna som
har blivit intervjuade behtvde darmed inte folja strukturen av dessa teman som har gjort
att deras egna aspekter och perspektiv har tillforts. Eftersom vald intervjuteknik
harstammar fran ett hermeneutiska synsatt l1ag fokus i upplevelsen av att bli utsatt for
diskriminering pa arbetsplats, darfor passade en narrativ intervjuteknik framst eftersom det
gav intervjupersonerna utrymme att beratta sin upplevelse utan paverkan av den som

intervjuar (Kvale & Brinkman, 2009).

Under intervjuerna anvandes 6ppna fragor for att dels underlatta for intervjupersonerna att
beratta om sin upplevelse vid diskriminering. Det gav intervjupersonerna mojlighet att
fundera och ge uppsatsen ett djupare innehall. Vid bestammandet av att utfora intervjuer
med personer som har blivit diskriminerade pa sina arbetsplatser, skrev vi en intervjuguide

med fragor som skulle vara med i denna undersokning. Vid eventuella tillfallen dar dessa
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fragor skulle kunna utvecklas vidare har vi varit beredda pa att stalla foljdfragor som hjalp
for den intervjuade att komma vidare med sina svar. . Samma forutséttningar skulle inte
vara aktuella vid anvandning av slutna fragor da intervjupersonerna redan har

svarsalternativ som kanske inte direkt passar in pa vad de har varit med om.

For att underlatta for intervjupersonerna gallande val av intervjuplatser kénde vi att det
skulle vara lampligast om de fick bestdimma var och hur intervjuerna skulle ske. Detta har
gjort att vi har blivit tvingade att vara flexibla da tva av dessa personer bor for narvarande i
Eskilstuna. Darav har intervjun med de personerna har skett pa ett café i just den staden.
De tva andra har skett genom videosamtal via internet eftersom det inte har varit mojligt

for oss att vara pa plats med dem.

For den kvalitativa delen av var undersokning anvande vi oss av det som Bryman (2009)
kallar for bekvamlighetsurval. Vi har sedan tidigare kontakt med vara intervjupersoner fran
tidigare arbetsplatser och kunde darféor ta med dem i undersékningen. Dessa
intervjupersoner var lampade for undersékningen utifran att de alla hade upplevt
diskriminering pa sin arbetsplats och hade &ven upplevt sig diskriminerade utifran de
vanligaste diskrimineringsgrunder som presenteras i DO:s ars rapport (2013). Det &r dock
relevant for denna undersokning eftersom syftet med intervjuerna var att ta reda pa hur
intervjupersonerna sjalva har upplevt det och deras beréattelser och erfarenheter av
diskriminering pa arbetsplats var intressant for uppsatsen. Géllande enkéatundersokningen

delades de ut lokalt for att halla den avsatta deadlinen.

Analysmetoden som kommer anvandas for intervjuerna ar det som Kvale & Brinkman
(2009) kallar for meningskategorisering. Det transkriberade materialet av intervjuerna har
noggrant utvarderats for att vélja ut de mest relevanta delar av berattelsen som
intervjupersonerna berattar i syfte om att analysera materialet. For att fa en relevant
information valdes de delar som var kopplat till syftet ut och information som kunde

kopplas till den kvantitativa enkatundersdkningen.

2.2 Kvantitativ metod
Den kvantitativa delen av undersokningen utférdes med hjalp av enkatundersokning for att

fa en storre svarsfrekvens an vad intervjuerna kunde ge. | syfte av att fa en bredare
variation kring svaren om diskriminering och anmalningar bland 30 anstallda i Ostersund
och Eskilstuna kommun. | enkdtundersokningen hade respondenterna mdojlighet att vélja
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flera svarsalternativ som presenteras i resultatet. Valen av fragorna i enkaten ar grundade
utifran diskrimineringslagen (800:567) for att fa en sann bild av att det ar diskriminering
som sker och inte ett begrepp som kan forknippas som snarlikt. Diskriminering som
begrepp éar ett kansligt &amne och med bland annat det i atanke valdes fragan: vilken alder
och kon respondentet hade bort vid presentation av resultatet som fran borjan var tankt att
undersoka. Detta val utgick fran att 6ka deltagarnas anonymitet. Bryman (2008) menar att
det kan vara en nackdel med att géra en enk&tundersokning ar att personerna som gor
undersokningen inte finns tillgangliga vid eventuella fragor och funderingar som kan dyka
upp nar enkaten besvaras. | enkaterna soktes svar pa fragor som i huvudskak hade att gora
med hur respondenterna valde att agera dar en kollega blir diskriminerad, har de sjélva
blivit diskriminerad? Svaren pa fragorna har valts ut fran diskrimineringslagen for att fa en
klar bild utav diskriminering. Alla resultat fran enkéaterna redovisas inte av anledning att
det forekommer metodfel i de uteblivna fragorna fran enkaten, det &r dven anledningen till

minskad anvéandning av den teoretiska modellen (se under teoretiska ansatser).

Materialet som har kommit fram genom enkatundersdkningarna kodades och bearbetades
med hjalp av statistikprogrammet Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). En
frekvenstabell har skapats for varje fraga dar empirin kan tydliggéras i procent som har
svarat och andel personer som presenteras i resultatet dar lasaren kan pa ett tillgangligt satt
forsta information som beskrivs. Univariat analys anvéands enligt Bryman (2008) vid
forskning kring enké&ter for att analysera en variabel i taget som &r aktuell for denna

undersokning.

Urvalet baserades pa bekvamlighetsurval att fd en stor sannolikhet att fa tillbaka alla
enkater samt att svarsfrekvensen skulle bli htga. Dessvérre nekade flera institutioner vilket
gjorde det problematiskt att begransa enkaterna till statliga institutioner. Darefter blev
avgransningen for enkatundersokningen till respondenter som har arbete i Ostersunds
kommun samt Eskilstuna kommun. Mittuniversitetet i Ostersund valde att delta i
enkatundersokningen vilket ledde till att halften av respondenterna arbetar inom en statlig

institution (Ostersund) och andra hélften i privat sektor (Eskilstuna).

2.3 Sokvagar
Undersokningen var som start avsedd att forska kring fenomenet mobbning. Begreppet

mobbning &r ett utbrett begrepp och i vissa fall svart definierat. Nar man talar om
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mobbning kan det ocksa forekomma under sociologiska forklaringar och uppsatsen syfte
var att ha nadgot mer kopplat till socialt arbete. For att fortsatta anvande vi oss av begreppet
mobbning och sokte framst pa Google inom vilka amnen begreppet relaterades i. Framst
var det mycket skrivet om mobbning pa skolan men ocksa pa arbetsplats. Fortsattningsvis
gjordes sokningar om mobbning pa arbetsplats och flera tidningsartiklar framkom med
begreppet diskriminering pa arbetsplats. Efter det anvandes DO:s hemsida (2009) for att
fastsalla vilken innebord begreppen mobbning, trakasserier och diskriminering pa
arbetsplatser var. Dérefter tog uppsatsen en ny riktning och istallet anvandes begreppen
diskriminering och trakasserier samt att utféra en explorativ enkétundersokning.
Mittuniversitetets databaser anvandes for att hitta artiklar som var relevanta till studien och

valet att soka framforallt pa engelska artiklar for att fa mer traffar vid sokning. De sokord,

databaser, traffar som har anvénts i studien hittas i tabellen nedanfor.

21/2/2013 Workplace ProQuest Social 568 Samnani, A., &
aggression/Mobbing Sciences Singh, P.

21/2/2013 Discrimination at workplace Sociological 60 Fevre, R.,

Absctract Grainer, H., &
Brewer, R.

26/2/2013 Diskrimineringsombudsmannen  Google - DO

1/3/2013 Discrimination at workplace ProQuest Social 60 Raver, J. L., &
Sciences Nishii, L. H.

5/3/2013 Discrimination Sweden ProQuest Social 27 Nordin, M., &
Sciences Rooth, D-0.

Givetvis fanns ambitioner att na en sa hog validitet som mojligt och tillforsakra det darfor
redan innan arbetets gang vad som skulle undersokas och darefter formulerat syfte efter
det. Detta kan relateras till arbetet som har gjort har genom att kolla om det som har
undersokt &r utifran syfte och fragestallningarna. Fortséttningsvis har uppsatsen bifogat de
enkater och intervjumallar dar fragorna som anvants finns tillgangliga att se over for att
avgora det ar det som framkommer i resultatet. 1 enkatundersokningen skulle resultatet se
det samma ut om samma enkatundersokning delade ut till samma respondenter med tanke
pa att deras erfarenhet av diskriminering inte skulle se annorlunda ut, vi jamfor aven var
statistik med DO:s (2013) presenterade statistik for att fa en okad tillforlitlighet och att
denna studie har likartade fragor som myndigheten DO. Vid det tillfalle som ett annat
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resultat skulle dyka upp ar om enkatundersokningen delades ut till andra respondenter som
har undersokts. Enkatmallen som d&r bifogad i studien &r framst inspirerad av DO:s
riktlinjer for vad som &r diskriminering. Det valet gjordes utifran att starka validiteten, dvs.
att de fragor som framkommer i enkaten bygger pa lagstod utifran diskrimineringslagen
(800:567). Fortsattningsvis ar intervjumallen ocksa strukturerad snarlikt som enkatmallen
fast med oppna fragor. Samma resonemang har anvants vid skapandet av intervjumall for
att fa ratt information och att det ar just diskriminering intervjupersonerna har varit med

om.

2.4 Etiska dvervaganden

Under arbetets gang stod uppsatsen infor etiska 6vervaganden med tanke pa att &mnet som
undersoks ar ett kansligt amne utifran att en person blir socialt utsatt, och chans finns att
det &r nagot som paverkar individen. Det kan réra sig om minnen av handelser som ar
obearbetade och vacker starka kanslor eller dylikt som angest eller skam. Av den
anledningen har intervjupersonerna noggrant blivit informerade att deltagandet var
frivilligt samt att de kunde avbryta deltagandet om det blev for besvérligt och uppvéckte
pafrestande minnen. Vi kande samtidigt att diskriminering pa arbetsplats ar ett &mne som
individer skulle kunna besvara i en enkatundersokning under anonymitet for att undvika
negativa konsekvenser for dem. Aven hér finns det majlighet att personer tar illa vid sig
vid fragor angaende diskriminering eller om respondenterna anser att uppsatsen anvands i

fel syfte &n vad det ar amnat att gora.

Samtliga intervjupersoner som har deltagit i intervjuerna infor denna uppsats har blivit
informerade om syftet med uppsatsen, fragestallningarna som har stallts under
intervjuerna, samt kort presentation av oss sjalva. Vi har dven fragat lov och fatt samtycke
om att spela in intervjuerna med diktafon for att folja vetenskapsradets etiska krav.
Individpersonerna har aven blivit informerade om att inspelningarna kommer att behallas
nagra manader efter uppsatsens avslut om rattning eller kontroll skulle begéras av
uppsatsens innehall. Vid slutet av varje intervju har intervjupersonerna aven fatt
information om att kontakta oss vid eventuella fragor som skulle kunna dyka upp vid
senare tillfalle. For att vidare folja vetenskapsradet har det informerats att inspelningarna
endast kommer anvandas till uppsatsens andamal och inget  utdver

(Etikforskningsndmnderna, 2004).



3. Tidigare forskning

Fevre m.fl. (2011) visar att det ar vanligt att en stdrre del av populationen i landet anser att
de inte har férdomar. Det visar det sig att ungefar halften av populationen har nadgon gang
upplevt att de har blivit bemotta med ett diskriminerande forhdllningssatt av andra
personer. Mobbning, trakasserier och diskriminering pa arbetsplats ar ett relativt nytt
forskningsamne och har studerats under de senaste 20 aren, flertal forskare har bidragit
under denna tid. Fevre m.fl. anger att hela 95 % av alla arbetare menar att de nagon gang
har kommit i kontakt med mobbning, antingen varit utsatta eller sett.

Samnani & Sing (2012) skriver att det finns tydliga faktorer som kan paverka trakasserier
och diskriminering pa arbetsplatsen bade negativt och positivt. Det har visat sig att ju
tydligare policy som finns pa arbetsplatsen om vad som ar trakasserier och diskriminering,
desto storre blir sannolikheten for minskad forekomst av problemet. Aven det
organisatoriska klimatet spelar en stor roll for om trakasserier och diskriminering forekom.
En arbetsplats som uppfattas ha ostimulerande arbetsuppgifter, tévlande mellan
arbetskollegor och osakra anstallningsavtal paverkar forekomsten av fenomenet skriver
Samnani & Sing (2012).

Samnani & Sing (2012) beskriver vilka personer som kan vara aktuella ndr man talar om
trakasserier pa arbetsplatsen. De beskriver den utsatte som “malet” och den som
trakasserar som “giarningsmannen”. De har varit delade &sikter kring mélen dar tidigare
studier har beskrivit den som ar “tyst” eller forsiktig” 16per storre risk for att bli ett offer
pa arbetsplatsen. Medan det finns forskning som pastéar raka motsatsen, dar det ar den som

ar utatriktad som riskerar att bli utsatt skriver Samnani & Sing (2012).

”Garningsmannen” finns det dock inte lika mycket forskning kring. Men trots det ger
Samnani & Sing (2012) en bild att framst ar det man och &ven personer med hdgavlénande

arbeten som ar mer villiga att utsétta en annan for trakasserier.

Raver & Nishii (2010) konstaterar att det finns mycket forskning och organisatoriska
atgarder som stracker sig flera decennier tillbaka som tyder pa att fraimja arbetsplatsers
inkluderande. Vidare menar Raver & Nishii (2010) att det finns bevis som sdger att
diskriminering och fientliga beteende mot individer pa arbetsplats kan vara pa vag mot en
Okning. Diskrimineringen sker i form av verbala krankningar, exkludering, mobbning och

respektloshet som hindrar att de drabbade blir integrerade. Trakasserierna som
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forekommer baseras pa individgruppers egenskaper sasom ras, religion, funktionshinder,
kon, nationell ursprung samt sexuell orientering. Det kan aven forekomma i forhallanden
dar individen blir drabbad och inte tillhor till ovanstdende grupper, exempelvis via
mobbning och ohovlighet. Forskning har mer och mer visat att offer till trakasserier ofta
upplever atskilliga former av felbehandling (Raver & Nishii, 2010). Exempel pa detta ar
att konsdiskriminering gar hand i hand med anmalningar om etnisk diskriminering. Fram
tills idag har forskning framfor allt undersokt varje typ av trakasserier for sig. En
forklaring till detta kan vara att det inte finns mycket véagledning till hur tva eller fler typer
av trakasserier kan tillsammans skada drabbade. Att forska de olika typerna av trakasserier
enskilt kan inte stimma med den komplicerade upplevelsen som manga anstallda har
erfarenhet av. Det finns ett behov av forskning och teori i syfte att 6ka forstaelsen for den
allmanna erfarenheten av trakasserier eller diskriminering pa arbetsplats diskuterar Raver
& Nishii (2010).

| Sverige har det gjorts studier av Nordin & Rooth (2009) som visar att ménniskor med
annan etnisk bakgrund blir diskriminerade innan de har fatt ett arbete genom
arbetsmarknaden. Ar 2007 utfordes ett faltexperiment dar det visade sig att man med namn
som harstammar fran mellanostern diskrimineras av arbetsgivare i jamforelse med mén
med svenska namn. Studien gick ut pa att skicka in tva jobbansokningar (en med ett
typiskt svenskt namn och en med ett vanligt namn i mellanéstern) med identiska
kvalifikationer till samma arbetsgivare. Resultatet visade att ansokningen med det svenska
namnet fick upp till 50 % mer svar och blev kallade till intervju. Nordin & Rooth (2009)
namner att det finns andra kéllor som tyder pa att det rdder om diskriminering pa
arbetsmarknaden i Sverige. Detta ligger i grund till att etniska minoriteter, med ett forflutet
fran sodra eller utanfor Europa, mojligtvis blir utsatta for en ojamlik bemdtande pa

arbetsmarknaden.



4. Teoretiska ansatser

Begreppet diskriminering kan beskrivas enligt statens offentliga utredningar (SOU
2005:41) som ett skapande begrepp géllande forstaelse for problematik som hor ihop med
etnisk ojamlikhet i bland annat Sverige bland samhéllen i Europa. Det har existerat flertal
diskussioner om diskriminering genom aren, men det har inte forskats mycket om huruvida
begreppet hoér ihop med integration som inte fungerar samt ojdmlikhet i sociala
sammanhang. Diskriminering sker inte endast genom synliga handlingar, det kan dven
forekomma genom omarkbara och/eller ouppsatlig handlingar vilket paverkar individer

indirekt. Diskriminering kan uppdelas i tre kategorier:

4.1 Individuell diskriminering

Denna typ av diskriminering riktar sig mot handlingar som genomfdrs av enstaka
medlemmar av en grupp som kan tillhéra samma etnisk och/eller konsgrupp. SOU
2005:41, Bortom vi och dom — teoretiska reflektioner om makt, integration och strukturell
diskriminering anges att handlingarna sker med avsikt for att paverka medlemmar av andra
grupper pa ett negativt och skadligt satt. Det ska dock poédngteras att handlingar som ar
diskriminerande och férekommer, behdver inte alltid vara av medlemmar av en
dominerande grupp, utan &ven av grupper som raknas som minoritetsgrupper. En
forklaring till detta kan vara att individer fran minoritetsgrupperna vill ta avstand fran
dessa grupper och pa sa satt fa ta del av majoritetssamhallets fordelar.

4.2 Institutionell diskriminering

Det rader en skillnad mellan féregaende diskrimingering och institutionell diskriminering
genom att nar det talas om det sistndmnda brukar man ndmna organisationers rutiner,
normer, policy och arbetssétt. Det talas &ven om de personer som styr dessa organisationer
genom deras beteende och handlingar. Institutionell diskriminering handlar dessutom om
organisationers policy har medvetet en ogynnsam konsekvens pa grupper som ar
underordnade. Forskare ar dock inte eniga om medvetenheten kring den hér typen av
diskriminering. ’Darfér kan neutraliseringen av avsiktigheten/oavsiktligheten o6ka
metodologiska mojligheter att studera institutionell diskriminering.” (SOU 2006:79 s.
275)
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4.3 Strukturell diskriminering

Galler landets institutionella organisationsformer och normer samt hur de manga ganger
ouppsatligt diskriminerar pa individniva och gruppniva med rétter av etnisk bakgrund som
skiljer sig fran majoritetssamhallets, exempel pa det kan vara att man inte far ha
huvudbonad pa sjukhuset av hygieniska skal, pa detta vis kan grupper som har
huvudbonad bli diskriminerade. Den bestar av uppréttade ideologier, procedurer och
handlingsmdnster som kanske i forsta hand inte har i syfte att diskriminera nagon men
systematiskt utesluter olika minoritetsgrupper fran exempelvis arbete i praktiken.
Strukturell diskriminering blir verklighet vid den tidpunkt da policyn, vilket ar kon- och
rasneutral, berdr negativt pa kvinnor och etniska minoriteter i praktiken. Problematiken
med bade institutionell diskriminering och strukturell diskriminering &r att de frambringar
en ordning som leder till att diskriminering blir systematisk, upprepad och normal.
Majoritetssamhéllets maktposition i sin tur framjas av dem och en aterskapande av
etnifierad underordning bildas.

4.4 Dominellis modell

Dominelli (2008) beskriver det som hon kallar for ”Wheel of avoidance strategies”.
Modellen bestér av atta strategier som &ar uppdelade i institutionell, kulturell och personlig
rasism. Dominellis (2008) modell géller rasism men eftersom rasism har samma

mekanismer som diskriminering ar densamma anvandbar i den har undersokningen.

Decontex-
tualisation

e Decontextualisation (dekontextualisering): Anstdllda pa organisationen &r
medvetna om att diskriminering pa arbetsplats pagar i samhallet, det erkanns dock

inte att diskriminering sker i organisations grupper och vardagliga rutiner.
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Denial (fornekelse): Genom denna strategi fornekar individerna pa organisationen
att diskriminering existerar pa ens arbetsplats. Det finns en forstaelse att
diskriminering sker av extremister men att det inte forekommer i nagon storre
utbredd.

Omission (bortseende): Vid den hdr typen av strategi rdknar man inte med att till
exempel anstélldas etnicitet och ras har relevans for arbetet som utfors, pa sa vis
menas det att diskriminering inte sker. Det finns ett tdnkesatt att om diskriminering
pagar spelar det mindre roll da det inte sker pa organisationen.

The “colour-blind” approach (firgblindhet): Hir menar man att alla anstallda pa
organisationen behandlas med lika villkor och d&rmed har en anstallds
funktionsnedséttning eller ras ingen betydelse. FOr att fortydliga &r organisationers

’likabehandlingsplan” exempel pa detta.

The ”dumping” approach (6verdumpning): Tankeséttet inom
overdumpningstrategin  ar att ansvaret lagger man pa de som &r
underrepresenterade. Det tycks helt enkelt att det &r deras fel att de inte passar in pa
samhéllets eller organisationens monster. Det & med andra ord de

underrepresenterade som ska anpassa sig till resterande och organisationen.

The patronising approach (dverlagsenhet): Majoritetsgruppen pa organisationen
anser att deras arbetssétt och normer ar det ratta séattet och samtidigt accepterar, inte
med ratt grunder, mangfaldens grunder att hantera en arbetsuppgift. En ojamn

maktbalans skapas mellan majoritetsgruppen och mangfalden.

Avoidance (undvikande): Anstallda pa organisationen ar medvetna om att
diskriminering sker pa arbetsplatsen och valjer att undvika konfontration. Detta kan
innebéra att man inte tycker att det ar ratt att diskriminering pagar men haller tyst
om det.

Exaggeration (6verdrivenhet): Denna strategi uppmarksammar diskriminering som
pagar vardagligen pa arbetsplatsen, forstar att ndgonting maste goras for att losa
det, men tycker att agerande pa minimal niva kan l6sa problematiken.

Likabehandlingsplan &r exempel pa hur ett agerande ska l6sa problemet.
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Vid anvandning av Dominellis modell kommer inte alla atta strategierna att appliceras av
anledning att inte alla strategier forekommer i resultatet som vi har tagit fram. Detta beror
pa att fragorna som var utformade i enkéaten i syfte att anlysera med resterande strategier
uteblev pga. metodfel. De som anvands under var analys i undersokningar exaggaration,

avoidance, denial, dumping och omission.

Diskrimineringslagen (800:567)
Diskrimineringslagens andamal &r att definiera bestimmelser om férbud mot
diskriminering, trakasserier, repressalier, ersattning och bestimmelser om rattegang. Nar

man talar om diskriminering delar lagen in det i féljande:

Direkt diskriminering 1 kap, 4§, forsta stycket > att nagon (...)behandlas samre &n nagon
annan behandlas (...) har samband med kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning

eller alder”.

Indirekt diskriminering 1 kap, 4§ andra stycket: ”att nagon missgynnas genom tillampning
av en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men
som kan komma att sarskilt missgynna personer med visst kon, viss kdnsoverskridande
identitet eller uttryck, viss etnisk tillhdrighet, viss religion eller annan trosuppfattning,
visst funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss alder, savida inte bestammelsen,
kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvands ar

lampliga och nddvéndiga for att uppna syftet”.

Trakasserier 1 kap, 4§ tredje stycket: “ett upptradande som krénker nagons vardighet och
som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, kdnsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionshinder, sexuell ldggning eller alder”.

Sexuella trakasserier 1 kap, 48 fjarde stycket: “ett upptridande av sexuell natur som

krdnker ndgons vdrdighet”.

Instruktioner att diskriminera 1 kap, 4§ femte stycket order eller instruktioner att
diskriminera nagon pa ett satt som avses i 1-4 och som lamnas at nadgon som star i
lydnads- eller beroendeforhallande till den som lamnar ordern eller instruktionen eller

som gentemot denna dtagit sig att fullgora ett uppdrag”.
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Chefen pa organisationen och de anstéllda har en skyldighet att samverka och driva aktiva
atgarder for att uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet efter de sju
diskrimineringsgrunderna samt motverka diskriminering enligt diskrimineringslagen (SFS
2008:567) kap 3, 18.

“Arbetsgivare och arbetstagare (...) aktiva dtgdrder for att uppnd lika rdttigheter och

mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion”.

Med malinriktat arbete beskriver diskrimineringslagen (SFS 2008:567) kap 3, 3§ att flera
aktiva atgarder ska bedrivas for att framja lika rattigheter och mojligheter. Har
forekommer bestammelser som att man och kvinnor ska ha mojligheten att forena arbetsliv
och foraldraskap samt forebyggande och forhindra trakasserier. FOr att se ndrmare
foreskrifter om vilka skyldigheter arbetsgivaren har, gar att se i diskrimineringslagen (SFS
2008:567) kap 3 4-1388.

Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att
aktivt framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet,

religion eller annan trosuppfattning.”

Enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567) kap 3, 138 ska ett foretag som sysselsatter
tjugofem eller flera arbetstagare har foretaget en skyldighet att upprétta en
jamstalldhetsplan som beskriver vilka mal och étgarder som ska foljas for att framja

mangfald pa arbetsplatsen.

”Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Planen ska
innehalla en Gversikt Gver de atgarder enligt 4-9 8§ som behdvs pa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att pabdrja eller

genomféra under de kommande aren (...)"

Diskrimineringslagen (SFS 800:567) anvénds under analysen for att tydliggora felen som

begas samt nar diskriminering forekommer.
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5. Resultat

5.1 Enkatundersokningen

Diskrimineringslagen  krdver att det 1 statlig verksamhet finns en
jamstélldhetsplan/likabehandlingsplan. Det visade sig att alla deltagare inom statlig
institution kande till detta och var mer eller mindre insatta i det. Med tanke pa
undersokningens syfte handlade om diskriminering pa arbetsplats 1ag fokus i om

deltagande hade sjalva upplevt sig vara diskriminerade.

Tabell 1. Har du ként dig diskriminerad pa din arbetsplats? Antal i procent, n = 30*,

Antal %
Ja, fran ledningen 10 31
Ja, fran kollegor 5 16
Ja, fran kunder 2 6
Nej, aldrig 15 47
Totalt 32 100

* Det var mojligt att ange flera svarsalternativ.

Tabellen visar att mer an halften av respondenterna har nagon gang kant sig
diskriminerade pa sin arbetsplats. Majoriteten upplever diskriminering fran ledningen men
tva respondenter anger att de kant sig diskriminerade fran bade ledningen och kollegor.
Vidare besvarade respondenterna utifran vilken diskrimineringsgrund de upplevde sig

diskriminerade.

Tabell 2. Om ja, var det utifran: Antal i procent, n = 30*.

Antal %
Kon 5 28
Etnisk tillhérighet 4 22
Alder 3 17
Annat 6 33
Totalt 18 100

* Det var mojligt att ange flera svarsalternativ.

Av de arton personer som hade upplevt sig diskriminerade, och den diskrimineringsgrund
som dominerade var kon och etnisk tillhorighet. Svarsalternativet “annat” forklarades som
bland annat indirekt diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier fran ledningen

eller chefen pa arbetsplatsen. Resultatet visar att diskriminering forkommer pa dessa
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arbetsplatser, vart att notera ar att detta ar i strid mot diskrimineringslagen (2008:567) 1

kap, 48§ stycke 2-5 angaende kon, etnisk tillhérighet och alder.

Tabell 3. Tror du att diskriminering forekommer pa din arbetsplats? Antal i procent, n = 30*.

Antal %
Ja, det gor det 13 43
Ja, det har hant 3 10
Ja, det gor det nog. 2 7
Men ingenting jag
har markt
Jag vet inte 3 10
Nej, det 9 30
forekommer inte pa
min arbetsplats
Totalt 30 100

* Det var mojligt att ange flera svarsalternativ.

Resultatet ser ut pa det har sattet nar det galler om respondenterna tror att diskriminering
forekommer pa arbetsplatsen de befinner sig. Narmare halften av dessa tror att det
forekommer och en tredje del menar att det inte gor det. Likasd har ar siffrorna for

diskriminering héga pa dessa arbetsplatser.

Tabell 4. Kollega i ndd. Antal i procent, n = 30*.
Antal %

Det basta ar att 2 7
bemdta henne som
jag alltid har gjort

Jag ar medveten 4 14
om problemet och

ger henne utrymme

att hantera

situationen sjalv

Jag kénner att det 20 71
ar min plikt att

hjélpa en

arbetskollega

Annat 2 7
Totalt 28 100

* Det var mojligt att ange flera svarsalternativ.

For att ta reda pa hur respondenterna skulle ha reagerat om en arbetskollega blir
diskriminerad, beskrev vi en situation dar en arbetskollega &r i behov av stod.

Svarsalternativen sag ut pa foljande satt dar det fanns olika synvinklar pa hur man i den
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situationen skulle tanka sig bemota arbetskollegan. En stor majoritet skulle kénna att det &r
en sjalvklarhet att de skulle hjdlpa kollegan som blir diskriminerad. Tva av deltagarna
svarade inte pa fragan, vilket ar anledningen till att det & 28 respondenter pa fragan.
Endast en person tyckte att kollegans problem inte berérde hen, som gick under kategorin

“annat”.

Tabell 5. Har du bevittnat diskriminering pa din arbetsplats? Antal i procent, n = 30*.

Antal %
Kon 12 27
Konsidentitet 1 2
Etnisk tillhérighet 7 16
Funktionsnedséttning 2 4
Religion 1 2
Alder 5 11
Sexuell l&ggning 1 2
Annan 4 9
diskriminering
Nej, jag har aldrig 12 27
bevittnat
diskriminering pa
min arbetsplats
Totalt 45 100

* Det var mojligt att ange flera svarsalternativ.

Vidare fanns det ett intresse i om de sjalva hade bevittnat diskriminering pa sin arbetsplats
for att sedan ta reda pa hur de eventuellt reagerade pa detta. | fragan framgick det dven
fran vilken grund diskrimineringen utgicks fran. De tre diskrimineringsgrunder som var
majoritet vid svaren ar kon, etnisk tillhGrighet samt alder. Det &r vart att notera att endast
27 % som inte har bevittnat diskriminering. Alla diskrimineringsgrunder har bevittnats déar
konsidentitet, religion samt sexuell l&ggning hade forekommit minst. Med annan
diskriminering menades att diskriminering forekom som indirekt diskriminering,
trakasserier eller sexuella trakasserier enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567) 1 kap,

48 stycke 2-5 som vid ovanstaende fraga.

Fragan efter handlade om hur de nitton personer som har bevittnat diskriminering
reagerade och fick sjélva svara med egna ord. Darefter sammanstéllde vi deras svar i tva
kategorier. 58 % av nitton personer som har bevittnat diskriminering har valt att agera, 42

% hade inte agerat. Agerandet har skett i form av att de har anmalt, pratat med chef eller
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gétt tillviga pd annat sétt. Vid fallen dir de inte agerade fick vi blandade svar som “Jag

kéinde inte hen sa bra”.

Slutligen for att aterkoppla till syftet som uppsatsen har, ta reda pa hur det kommer sig att
det kommer farre diskrimineringsanmélningar till DO utifran vara 30 deltagare till
enkadtundersokningen. Det var ténkt att de sjalva skulle satta sig i situationen dar de blir
diskriminerade eller de som har blivit diskriminerade blir det i framtiden och hur de skulle

da reagera, det vill saiga om de skulle anméla till DO eller inte.

Tabell 6. Skulle du kontakta DO om du blev diskriminerad? Antal i procent, n = 30*.

Antal %
Ja, det skulle jag 8 29
gora
Nej, jag tror inte att 4 14
kontakta DO skulle
hjalpa mig
Nej, jag &r orolig 6 21
6ver hur min
arbetssituation
skulle paverkas
Annat 10 36
Totalt 28 100

* Det var mojligt att ange flera svarsalternativ.

En stor andel av respondenterna skulle vélja att inte anmala till DO av olika skal. Det ar
dock en liten del som tror att DO inte skulle vara till hjalp. Av dessa ar 21 % som ar
oroliga dver deras arbetssituation och menade att det ar anledningen till att en anmélan inte
skulle goras. Under svarsalternativet “annat” forekom forklaringar som att fyra av
respondenterna skulle gora ett aktiv beslut att paverka sin diskriminering aven om de inte
skulle kontakta DO. | dessa fall forekom forklaringar som bland annat facket eller tala med
chefen. Medan resterande sex personer hade en annan installning till att atgarda
diskriminering dar férekomst som att ignorera diskrimineringen, upplevelsen att kontakta
DO kénns for distans eller illojalt mot arbetsplatsen. En av dessa skulle vélja att sdga upp

sig pa arbetsplatsen istallet for att kontakta DO.

5.2 Intervjuerna
De tre intervjupersonerna i denna undersokning har fatt fiktiva namn for att skydda deras

identitet. De tre personerna introduceras kort och deras beréttelser anvénds for att illustrera

hur diskriminering kan upplevas.
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Intervjuperson 1 &r “Annica”, 55 ar. Hon arbetade pa Socialtjansten inom
ungdomsgruppen nar hon var 32 ar gammal, dar upplevde hon sig diskriminerad av

arbetsledningen. Chefen trakasserade Annica vid upprepande tillfallen.

Intervjuperson 2 dr "Markus”, 23 ar. Han arbetade inom restaurangbranschen i Norge dar
han blev anstalld genom ett bemanningsforetag och upplevde sig diskriminerad av
arbetsledningen. Vid upprepade tillfallen blev Markus kategoriserad efter sin etniska

tillhdrighet istallet for det arbete han utférde

Intervjuperson 3 dr “Alan”, 25 ar. Han arbetade for ett foretag med uppdrag att hantera
skattedeklarationer pa olika satt och upplevde sig diskriminerad utifran sin alder fran

arbetskollegorna genom att han blev exkluderad.

Det gemensamma for alla tre intervjupersonerna var att diskrimineringen startade vid en
“nystart”. Bade Alan och Annica hade bdrjat pd ett nytt jobb, medan Markus hade
uppfattat sin diskriminering nar han kom till Norge. De diskrimineringsgrunder som var
aktuella var kon, alder och etnicitet. Annica upplevde sig diskriminerad utifran att hennes

alder och kon trots att hon inte kunde ge konkreta exempel.

”Ja, men de gjorde jag ju. Jag har svdrt att avgéra under vilken grund om det var alder

eller kon eller bada, men jag upplevde det sd i alla fall.”

Alan menade att hans unga alder samt att han var nyanstélld paverkade de férdomar som

fanns kring honom fran arbetskollegorna.

”(...) Det skamtades mycket om att sa fort det hande nagonting eller att enhetscheferna

inte var nojda med ndgonting sa sa man alltid att ‘det dr de nyas fel’”.

For Markus blev det tydligt att diskrimineringen utgicks utifran kon genom att hans
arbetskollegor forvantade sig att Markus skulle utfora olika arbetssysslor pa grund av hans

kon.
“Faktumet att jag var svensk gjorde att de forvinta sig att jag skulle ta pd mig allt jobb.”

Konsekvensen av att bli diskriminerad sdg olika ut for intervjupersonerna. Annicas
forsvarsmekanism blev att hon forsokte undvika individen fran arbetsledningen som

diskriminerade henne.

19



”jag borjade fokusera mer pa de projekt jag hade vid sidan av for att undvika att hamna i
konflikt med Karina (...) Jag har aven sokt arbeten dar jag vet att jag inte kommer i

)

kontakt med henne.’

Trots upplevelsen av diskriminering som Markus utsattes for valde han att inte lata
diskrimineringen paverka honom pa ett negativt satt.

2

(-..) Sd jag drog ju nytta av fordomarna sd jag skulle bli *virldens bésta svensk’. Ddrfor
att vara ’en god svensk i Oslo’ sa ska man stalsdtta sig och jobba hart. Och det var i

samforstand for mig.”

Alan beréttar att han tillslut inte kunde st ut med det och valde darefter att saga upp sig

fran arbetsplatsen.

“Det kéndes inte alls kul att ga till jobbet lingre, jag menar, det hade ju forfan gdtt flera
manader sedan mina vanner slutade. Hur kunde de fortfarande tycka att jag var den som

inte skotte sig?”

Resultatet av intervjuerna visar tydligt att diskriminering kan upplevas pa olika satt for
individer beroende pa hur situationen ser ut. Intervjupersonerna i undersokningen
hanterade situationen annorlunda dar Markus situation svarar pa fragestallningen, det vill
séga att en individ som blir utsatt for diskriminering kan leda till gynnsam konsekvens.
Detta behtver dock inte betyda att varje individ som blir eller kdnner sig diskriminerad har
mojlighet att gora nagot positivt av det, men att det kan uppsta sadana situationer.

5.3 Resultatredovisning & Analys
Vid fragan om respondenterna har nagon gang kant sig diskriminerad svarade halften att

de har blivit utsatta for diskriminering. Majoriteten menade att diskrimineringen kom fran
ledningen pa arbetsplatsen och detta visar tecken pa individuell diskriminering. Det kan
stdrkas med vad Samnani & Singh (2012) skriver i sin forskning att det dr framst
hogavlonade personer (man) som diskriminerar. Det som inte gar att bekrafta i denna
undersokning & om personerna som diskriminerar & man. Bland respondenterna som
svarade “annat” menade de att det var genom chefens handlingar som med avsikt hade
negativ effekt pa dem, som ar en av mekanismerna for individuell diskriminering. Enligt
Diskrimineringsombudsmannen (2013) &r de mest forekommande diskrimineringsgrunder

ar kon, etnisk tillhérighet och alder. Detta stimde in pa undersokningen da dessa
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diskrimineringsgrunder var de vanligaste bland intervjupersonerna och respondenterna till
enkatundersokningen. Procenttalen géllande dessa diskrimineringsgrunder som kom fram

genom denna undersokning var likartade.

Kon Etnisk Alder
tillhorighet
DO:s arsrapport 21 % 24 % 16 %
2012
Denna 28 % 22 % 17 %

undersokning

FOor att representera procentsatsen under kategorin etnisk tillhdrighet blev en av
intervjupersonerna utsatt for det fran ledningen. strategin “omission” kan hér vara aktuell
(Dominelli, 2008). Markus etniska tillhorighet ledde till att arbetsledningen diskriminerade
honom trots att ledningen inte menade att det skulle vara diskriminering. De menade att
han behandlades pa samma villkor som resterande pa organisationen. Det stalldes vissa
forvantningar pa Maruks b.la. att han skulle ta pa sig att jobb pa grund av hans etniska
tillhorighet.

Fran Alans beréattelse kan aldersdiskriminering illustreras. Alan menade att hans alder
bidrog till att han blev diskriminerad av arbetskollegorna och blev exkluderad fran
arbetsgruppen. Arbetskollegorna menade att anledningen till att han blev exkluderar var pa

grund av honom, vilket &r tecken pa ”dumping” strategi som Dominelli definierat (2008).

” (...) Det skamtades mycket om att sa fort det hande nagonting daligt eller att

enhetscheferna inte var nojda med ndgonting sa sa man alltid att ‘det dr de nyas fel”.

Pa detta séatt menar Alan att majoritetsgruppen, som var de anstallda, tyckte att det var hans
fel att han blev diskriminerad eftersom att de anstallda lade problemen pa honom eftersom

han var ung och ny pa sin arbetsplats.

Vid fragan om de anstéllda trodde att det férekom diskriminering pa sin arbetsplats ansag
60 % att det gjorde det. Den hér siffran blir intressant nar man granskar Mittuniversitetet
som éar en statlig intuition. Eftersom alla var mer eller mindre valférstadda i
likabehandlingsplanen eller jamstélldhetsplanen hade en majoritet upplevt sig
diskriminerade. Har finns tydliga kopplingar till Dominellis (2008) modell som beskriver

“exaggaration”, anstallda ar darmed valforstadd i att diskriminering forekommer aven pa
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sin arbetsplats och agerandet ligger pa en lag niva. Har racker alltsa inte en
behandlingsplan for att motverka diskriminering eftersom en sa pass stor andel kanner sig

diskriminerade. Det &r ett bevis att mer kravs fran bade arbetstagare och arbetsgivare.

Nar en fiktiv fraga i enkéaten stalldes, hur agerandet skulle se ut nar man uppmarksammar
att en kollega blir diskriminerad och mar daligt av det svarade éver 70 % att de kénner att
det ar sin plikt att hjélpa sin arbetskollega. Det vill sdga att de kénner en stor solidaritet for
sin arbetskollega och dennas lidande. Men vid ett jamférdande, hur man skulle agera
gentemot vad respondenterna hade gjort sag det lite annorlunda ut. Nar tva tredjedelar
hade bevittnat diskriminering pa sin arbetsplats hade 42 % valt att inte agera. Har blir det
aktuellt utifran Dominellis (2008) modell ”Avoidance”. Det finns en medvetenhet att
diskriminering forekommer men undviker att konfrontera det. Anledning varfor det ar ett
sadant stort antal som undviker att konfrontera diskriminering nar det forekommer kan inte
besvaras i denna undersokning, mer an att det forekommer. Det forekommer en skillnad
utifran tidigare forskning dar forfattarna Fevre, Grainger & Brewer (2011) skriver att 95 %
av arbetare nagon gang har bevittnat diskriminering, deras forskning skedde i
Storbritannien som kan vara en avgérande skillnad till varfor denna uppsats fick ett sadant
lagt resultat i jamforelse. Det finns darmed en skillnad i hur det kan tankas att man skulle
agera vid bevittning av diskriminering och vad som faktiskt gérs. Dominelli (2008)
papekar att trots man inte agerar vid bevittning av diskriminering kan personerna
fortfarande anse att det &r fel. For att illustrera hur ”Avoidance” kan se ut kommer Annicas

upplevelse beskrivas:

”Kaj kunde séga ’'det var inte rattvist’ till mig. Egentligen inte Sara heller, hon kunde
ifragasatta mig.”

Annicas kollegor konfrontera aldrig vad chefen gjorde gentemot Annica. Hon blev utsatt
och de andra tyckte att det var fel men ingen agerade. For att aterkoppla till syftet gallande
hur personer hanterar diskriminering gar det att se har att en stor del av de personer som
undersoktes valjer att ignorera eller inte agera nar man bevittnar diskriminering. Utifran
Dominellis (2008) beskrivning av ”Avoidance” dr det en huvudsaklig del hur personer

hanterar diskriminering.

For att koppla till syftet och dess fragestallningar kan det analyseras utifran den sista
fragan gallande anmaélan till DO. Av 28 personer (tva svar saknas) var det endast 28,6 %
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som kande tilltro till DO och skulle anmala vid eventuell diskriminering pa arbetsplats.
Resterande respondenter ger oss svaret till hur det kommer sig att anstallda véljer att inte
anmala till DO nar de blir diskriminerade. Genom svaren gar det att se att det inte endast
beror pa att dessa individer inte tror att DO kan hjéalpa dem. Av respondenterna var 21,4 %
som var oroliga 6ver hur arbetssituationen skulle paverkas, vid dessa fall kan osakra
anstallningsavtal paverka forekomsten av diskriminering (Samnani & Singh, 2012). Detta
kan tolkas som att dessa personer inte har nagot val géllande anmélan med tanke pa att de
inte vill forlora sina arbeten. Det som kan det gar att spekulera &ver &ar hur
anmalningssiffran hade sett ut om dessa personer var sakra pa att deras arbetssituation inte
skulle paverkas, hade de vagat anméala vid minsta upplevelse av diskriminering?
Majoriteten (35,7%) av respondenterna valde svarsalternativet “annat” med forklaringar
som star ovan. For att besvara andra fragan kan man se hur intervjupersonerna hanterade

diskrimineringen da sokte alla stod pa olika sétt.

”(...) jag gick till psykiatrin (...) utan att 6ppna en utredning pa att se vilket stod jag
behdvde. Sen hade jag kontakt med en annan kollega pa annan institution for att prata.

Sen gick jag till kommunhalsan dar jag hade samtal med en sjukskoterska.

Annica sokte stod fran olika myndigheter for att fa hjalp och stéd men hon kunde inte
anméla. Skalet till det ligger i att vid den tid hon blev diskriminerad fanns inte DO. Skulle
samma situation forekomma idag skulle det strida mot diskrimineringslagen (SFS
2008:567) kap 3, 18.

| Markus situation sag stoder annorlunda ut eftersom att han inte tog hjalp fran yttre
faktorer. Han valde att forvandla diskrimineringen till ndgot positivt genom att dra nytta av

fordomarna som fanns om honom som svensk.

»”

(-..) Sd jag drog ju nytta av fordomarna sd jag skulle bli *virldens bdsta svensk’. Ddrfor
att vara ’en god svensk i Oslo’ sa ska man stalsdtta sig och jobba hdrt. Och det var i

samforstand for mig.”

Alans forsvarsmekanisk vid diskrimineringen blev att han tog kontakt med chefen och

sokte atgard darifran.
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“Jag tog upp situationen med min enhetschef och berdttade hur de andra betedde sig mot
mig och hon lovade att hon skulle ta tag i det, men ingenting hande sa det hela slutade

med att jag sa upp mig (...)"

Alans situation slutade med att han sa upp sig fran arbetet och chefen valde att inte agera
for att 16sa situation blir ”denial” i Dominellis (2008) modell aktuell. Chefen valde i det

har fallet att inte l6sa problematiken eftersom chefen fornekade att diskriminering pagick
pa arbetsplatsen.

“Jag tog upp siuationen med min enhetschef och berdttade hur de andra betedde sig mot

mig och hon lovade att hon skulle ta tag i det, men inget hande sa det hela slutade med att

jag sa upp mig”

Chefen misslyckas darmed att samverka och driva aktiva atgarder fér Alans situation efter
diskrimineringslagen (SFS 2008:567) kap 3, 38.
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6. Diskussion

Det resultat som har framkommit i denna undersokning ar att personer som blir utsatta for
diskriminering véljer framst att soka stod och hjalp pa annat hall i férsta hand. Majligen
kan detta grunda sig i att det finns en viss oro att det paverkar individens arbetssituation
negativt. Om diskrimineringen skulle komma fran en arbetsgivare skulle det kanske vara
lattare att ta kontakt med DO &n att diskrimineringen eller krdnkande sarbehandling
kommer fran en arbetskollega skulle det kunna vara en enklare I6sning att kontakta chefen
angaende problemet. MGgjligen kan det ocksa vara att folk inte har kannedom om att DO

finns att vanda sig till vid upplevelse av diskriminering.

Nagot som uppkom under intervjuerna med personerna var att det var ganska oklart vad
Diskrimineringsombudsmannen var for nagot eller vilken funktion de har. Framst véljer
majoritet att l6sa sina diskrimineringsproblem pa lokal niva. Det gemensamma
intervjupersonerna hade var att de saknades information om DO:s roll. Nar det kommer till
enkatundersokningen visar det sig att respondenterna soker stod fran annat hall i forsta
hand &n DO. Med tanke pa att dessa personer véljer i forsta hand att soka stéd och atgard
pa annat hall kan det spekuleras att de inte har tilltro till DO eller inte har tillrackligt med
kunskap géllande DO och dess existens. Majligen kan det finnas brister i vad DO sjalva
anger om morkertal och att deras myndighet ar sa pass ny, om att deras information har
natt ut till sina malgrupper (2013). Men trots att det verkar finns en okunskap om DO visar
resultaten att det inte hindrar individen att forsoka forbattra sin arbetssituation. Det hér
kan ocksa vara en mojlig forklaring till det minskade antalet anméalningar som inkommer
till DO. Det &r viktigt att papeka att detta resonemang inte kan tala for de diskrimineringar
som foregar utanfor arbetslivet. En enkatundersokning som skulle kunna besta av betydligt
fler deltagare och mer intervjuer dar forskarna kan intervjua fler aktorer skulle kunna ge
utrymme fOr generaliseringar. Det skulle &ven vara intressant att se hur olika
organisationers policy och strukturer har for paverkan pa eventuella diskrimineringar som

kan forekomma.

Det som gar att se i undersékningen ar som tidigare namnt att personer soker andra vagar
an anmalningar for att fa stopp pa diskriminering. Problem som kan uppsta ar att individen

star ensam vid dessa tillfallen. Det bevisar inte att man som arbetskollega skulle visa
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solidaritet vid nagot tillfalle, men i huvudsak finns forvantningar pa arbetsplatsens regler

och lagar i samhallet som ska hjalpa den utsatta.

Bade Markus och Alan blir utifran de tre delarna av diskriminering medlemmar av
minoritetsgrupper samtidigt som arbetskollegorna pa bada organisationerna medlemmar av
majoritetsgruppen. Det blir konsekvensen av att bli utsatt for diskrimineringen, att den
utsatte blir utanfor och tillhéra den missgynnade gruppen. Intervjuerna har illustrerats hur
enskilda personer som har kant sig diskriminerade har hanterat sin situation. Nagot som &r
vart att fundera pa ar hur agerandet mot diskriminering pa arbetsplats hade sett ut om flera
individer pa samma organisation hade blivit utsatta. Det kan ha hajt viljan att soka stod pa
nagot satt genom att man inte kanner sig ensam. Om det finns fler individer som blir
utsatta kan det vara mer synligt for organisationen och/eller till och med i samhallet da det
forsvérar att “denial” strategin trader in. P4 samma satt kan aven Dominellis (2008)
“decontextualisation” strategin bli paverkad eftersom att det blir synligt for anstallda pa

organisationen att diskriminering inte ar nagot fraimmande som sker pa annat hall.

Nagot vi hoppas pa &r att ha 6ppnat en mojlig diskurs till framtiden dar det kan vara
relevant att se dver arbetares kunskap om DO och vilka méjliga handlingar du kan géra vid
upplevelse av diskriminering. Det resultat som presenteras i undersokningen kan vara
orsaker till att personer inte anméler till DO och med det uppmana framtida forskning att ta
hansyn till de faktorer som har tagits upp. For framtida forskning skulle vi &ven vilja att

mer resurser skulle laggas in for att na en storre population.

6.1 Metodval och avslutande reflektioner
Vi valde att anvanda oss av bade enkater och intervjuer for att for att kunna svara pa det

syftet som stélls i studien. Det gav mojlighet att bredda diskursen kring DO:s arbete och
minskade anmalningar. Den hdr typen av angreppsatt ar nodvandig for denna uppsats av
anledningen att idag saknas forskning runt syftet som uppsatsen bygger pa, for att kunna fa
en forklaring pa det var det nodvandigt att anvanda kvantitativ och kvalitativ ansats. Vid
en replikering av studien skulle ett annat majligt tillvagagangssatt kunna vara att vélja ut
institutioner som representerar en storre population. Ett sadant urval hade kunnat bli mer
aktuellt att se over vilka riktlinjer och normer som férekommer pa arbetsplatsen vilket blev
omdjligt att gora i denna uppsats utifran att urvalet sdg annorlunda ut. Skulle forskare gora

det skulle det kunna 6ka mdojligheten att gora generaliseringar, men med det intresse som
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finns for amnet hoppas vi pa i framtiden att kunna gora ett storre bidragande till

forskningsdémnet.

Idag gar det att ta lardom av de misstag som har skett under arbetets gang vid metodfel dar
det visade sig att alla fragor i enkatundersékningen inte var relevanta for alla beroende pa
vilken arbetsplats respondenterna hade. Nagot som man bér vara aktsam Gver &r att vara
mer inforstadd i vilka problem som kan uppsta kring datainsamling. Som forsta forskning
kan det ha varit ndgot svart pa amatorniva att forsoka kombinera bade en kvalitativ och

kvantitativ ansats.

| analysen framkom den diskriminering som undersoktes att placeras under Dominellis
(2008) beskrivning av kulturell diskriminering. Den hér typen av diskriminering rotar sig i
makt balans och sociala resurser. Det ar en av de framtradande resultat som gar att se i

undersokningen utdver de fragestallningar som vi skulle besvara.

| uppsatsen framkommer det att vid diskriminering pa arbetsplats valjer individerna att i
forsta hand ta stod fran annat hall. Om det har &r en direkt effekt av DO:s forebyggande
arbete kan inte denna studie svara pa forutom att en storre del séker alternativhjalp istallet
for att anmala till DO. Vi vill uppmana framtida forskare kring amnet att stalla fragan om
respondenterna har diskriminerat pa arbetsplats for att ta reda pa hur manga personer som

diskriminering och pa sa sétt fa ett annat perspektiv pa garningsmannen.
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Bilagor

Fragor stallda pa enkatundersokningen

1.

2.

3.

10.

11.

12.

Har du kant dig diskriminerad pa din arbetsplats?

Om ja, kénde du dig diskriminerad utifran:

Om du blir diskriminerad, vart skulle du vanda dig?

Tror du att diskriminering forekommer pa din arbetsplats?

Om du eller din arbetskollega blir diskriminerad, tror du att din arbetsplats kan
hantera problemet?

Du marker att din arbetskollega Karin blir utsatt for diskriminering och kénner att
hon inte kan hantera problemet pa egen hand. Karin upplevs inte lika glad nar hon
kommer till jobbet samt att diskrimineringen har paverkat hennes arbete. Hur
stéller du dig till detta?

Har du bevittnat diskriminering pa din arbetsplats? Om ja, var det utifran:

Om du svarade ja pa foregaende fraga, hur agerade du? Vanligen svara kortfattat i
rutan under.

Ar du medveten om vilken likabehandlingsplan din organisation har for att
motverka diskriminering?

Du ar medveten om att Karin pa en annan avdelning nyligen har blivit mamma och
far inte ut sin foraldraledighet, hur tanker du om det?

Har du eller en arbetskollega varit diskriminerade och valt att inte anmala?

Om du blir diskriminerad pa din arbetsplats, skulle du valja att vanda dig till
Diskrimineringsombudsmannen (DO)?

Fragor stallda pa intervju

1. Kan du beratta med egna ord, din upplevelse nér du blev diskriminerad pa din
arbetsplats?

2. Vad for arbete gjorde man pa organisationen?

3. Vem eller vilka utsatte dig for diskriminering?

4. Hur agerade dina arbetskollegor nér de bevittnade att du blev utsatt for diskriminering?

5. Hur paverkas ditt arbete av det som hande?

6. Bevittna du nagon annan som blev diskriminerad pa arbetsplatsen?
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7. Skulle du kunna ténka dig att anmala till DO vid diskriminering?
8. Ungefar nar borjade du kénna dig diskriminerad?

9. Vilka konsekvenser upplevde du nér du blev diskriminerad?
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