Myndigheten for
L arbetsmiljokunskap

Arbetsrelaterad stress och ohalsa
— om samband mellan utsatthet
och etnisk tillhorighet, hudfarg
och religion

Rapport 2024:7



Arbetsrelaterad stress och ohalsa — om samband mellan
utsatthet och etnisk tillhérighet, hudfarg och religion
Rapport 2024:7

ISBN 978-91-89747-70-8

Publicerad ar 2024

Myndigheten for arbetsmiljokunskap
Telefon: 026148400, Epost: info@mynak.se
www.mynak.se



Arbetsrelaterad stress och ohalsa
— om samband mellan utsatthet
och etnisk tillhorighet, hudfarg
och religion

Rapport 2024:7



Forord

Arbetsmiljon har stor betydelse f6r minniskors levnadsvillkor och en god
arbetsmiljé frimjar i utvecklingen av savil verksamheter som individer. En god
arbetsmiljo kinnetecknas bland annat av samma rittigheter och mojligheter for
alla medarbetare, oavsett hirkomst, kon, trosuppfattning, alder, fysiska egenskaper
med mera. FN:s delmal {6r hillbar utveckling handlar om att skydda arbetstagarnas
rittigheter och frimja en trygg och siker arbetsmiljo for alla arbetstagare. Som ett
led i regeringens arbete med den nationella planen mot rasism och for att na malet
om ett samhille fritt frin diskriminering finns ett behov av 6kad kunskap och
kinnedom om sambandet mellan utsatthet kopplad till etnisk tillhérighet, hudfirg
och religion eller annan trosuppfattning och arbetsrelaterad ohilsa.

Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap har regeringens uppdrag (Regeringsbeslut
A2022/00992, Regleringsbrev A2023/01759), att inhimta och sammanstilla
kunskap om samband mellan vissa gruppers utsatthet och arbetsrelaterad

stress. I den hir rapporten, som utgér ett delresultat av regeringsuppdraget,

har myndigheten underséke vilken roll etnisk bakgrund, hudfirg och religion
eller annan trosuppfattning har f6r utsattheten i arbetslivet och dé sirskilt pa
utsattheten for arbetsrelaterad stress och vilka hilsoeffekter det kan ge upphov
till. T rapporten finns ocksd rekommendationer baserat pd den sammanstillda
kunskapen. De rekommendationer som lyfts fram kommer att tillsammans med
den sammanstillda kunskapen att ligga till grund f6r myndighetens fortsatta arbete
inom regeringsuppdraget. Det fortsatta arbetet, som ska redovisas den 28 februari
2025, handlar om att skapa forutsittningar for att denna kunskap kommer till
anvindning i praktiken och i det systematiska arbetsmiljoarbetet i form av st6d
till arbetsgivare, skyddsombud och andra fortroendevalda.

Rapporten ir forfattad av forskare vid Lunds universitet: docent Martin Wolgast
och filosofie doktor Sima Wolgast. Forskarna har, i dialog med myndigheten, valt
sina metodologiska utgidngspunkter och ir ansvariga for de resultat och slutsatser
som presenteras i denna rapport. Docent Moa Bursell, Stockholms universitet,
samt docent Sharareh Akhavan, Socialstyrelsen, har pd myndighetens uppdrag
kvalitetsgranskat rapporten.

Processledande analytiker Liv Nilsson, filosofiedoktor Marta Sousa-Ribeiro Larsson
och filosofiedoktor Sanny Shamoun samt kommunikator Camilla Wengelin

har ingétt i myndighetens processledning f6r genomférandet av denna del av
regeringsuppdraget.

Jag vill rikta ett stort tack till sdvil vira externa experter och kvalitetsgranskare som
medarbetare pA myndigheten som bidragit till att ta fram denna virdefulla rapport.

Gavle, juni 2024

thodod <

Nader Ahmadi, Generaldirektor
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Sammanfattning

Rapportens syfte och fragestallningar

Den hir rapporten utgor en del av arbetet med ett pagiende regeringsuppdrag
dir Myndigheten for arbetsmiljokunskap sammanstiller kunskap om
samband mellan vissa gruppers utsatthet och arbetsrelaterad stress (ref. dnr
A2022/00992). Uppdraget fokuserar pd kunskap om arbetsmiljé och vilken
betydelse utsatthet till f6ljd av etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller
annan trosuppfattning kan ha f6r individens hilsa.

I arbetet med att genomféra regeringsuppdraget har myndigheten formulerat
fem overgripande fragestillningar:

1. Vad siger relevant litteratur i Sverige och internationellt om utsatthet till
foljd av etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning
och hur ser sambandet mellan denna utsatthet och arbetsrelaterad stress ut?

2. Vilka f6érebyggande insatser for att minska sadan sirskild utsatthet
i arbetslivet 4r kinda och beprovade?

3. Vilka kunskaper och erfarenheter finns hos relevanta myndigheter,
arbetsmarknadens parter och civilsamhillesorganisationer om utsatthet
och arbetsrelaterad stress?

4. Vilka kunskapsluckor finns inom omridet?

5. Hur kan det systematiska arbetsmiljoarbetet inkludera och uppmirksamma
risken for utsatthet och arbetsrelaterad stress till f6ljd av etnisk tillhorighert,
hudfirg och religion eller annan trosuppfattning och hur kan arbetsgivare,
skyddsombud och andra fértroendevalda pa arbetsplatser arbeta med
forebyggande atgirder for att minimera sidana risker?

En rapport i1 fyra delar

Rapporten bestér fyra delar, dir varje del bidrar med underlag som ir relevant
for rapportens 6vergripande syfte och frigestillningar.

* Del 1 bestir av en litteraturoversikt Gver svensk och internationell
forskning, samt rapporter och underlag frin andra myndigheter. Syftet
med litteraturdversikten 4r att sammanfatta det aktuella kunskapsliget.

* Del 2 presenterar resultaten fran en enkitundersékning som genomférts
for att tillfora ny kunskap samt for att komplettera och utvidga det som
framkommit i litteraturdversikten (redovisat i del 1).

* Del 3 redovisar resultaten frin genomférda intervjuer i syfte att inhdmta
kunskap och erfarenheter fran civilsamhillesorganisationer, arbetsmarknadens
parter samt representanter for organisationer och foretag som arbetar
konsultativt med diskriminering och likabehandling.



* Del 4 ir en 6vergripande diskussion om resultaten fran de olika delarna
i relation till frigestillningarna. Diskussionen och resultaten bidrar med
underlag till att formulera rekommendationer med huvudsakligt fokus pa
det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Del 1. Litteraturoversikt

Majoriteten av den litteratur som inkluderas i litteraturéversikten handlar om
utsatthet i relation till etnisk tillhorighet, men det finns dven flera studier som
berdr utsatthet baserat pa religion eller annan trosuppfattning. Utsattheten bor
forstas som den sammanlagda effekten av flera komplext paverkande faktorer.
Resultaten frin litteraturéversikten sammanfattas och redovisas i féljande teman:

e Sirskild utsatthet pa grund av strukturella omstindigheter. Litteraturen
visar att vissa grupper, baserat pa etnisk tillhorighet, ar overrepresenterade
inom arbetsmarknadssektorer och i anstillningsformer som medfér 6kad
risk for stress och ohilsa.

* Sirskild utsatthet pa grund av fysiska och psykosociala
arbetsmiljéforhéllanden. Litteraturen visar att vissa grupper, utifrin
etnisk tillh6righet och religion, ir sirskilt utsatta for diskriminering,
negativ sirbehandling, arbetsplatsmobbning och trakasserier samt ett antal
andra psykosociala och fysiska arbetsmiljérisker.

* Simre tillging till stéd och skyddsfaktorer. Litteraturen visar att utsatta
grupper tenderar att ha simre tillging till stod fran ledning, arbetskamrater
och fackliga ombud, vilket ytterligare okar risken for stress och ohilsa.

* Specifika former av stress som orsakas av diskriminering och rasism.
Litteraturen lyfter fram en rad specifika former av stress som sirskild
utsatthet i arbetslivet, baserat pa etnisk tillhorighet och religion, riskerar
att medfora. De specifika form av stress som tas upp dr minoritetsstress,
assimileringsstress och internaliserad eller approprierad rasism.

* Omstindigheter, strategier och atgirder for att minska sirskild
utsatthet. Resultaten fran litteraturéversikten beskriver vikten av att bedriva
ett systematiskt arbete som inkluderar kartliggande och kunskapshsjande
insatser och att ledningen aktivt engagerar sig i detta arbete. Vidare pavisar
resultaten betydelsen av en aktiv arbetsmarknadspolitik generella insatser
for ett tryggare och mer jamlike arbetsliv.

Del 2. Sarskild utsatthet for arbetsrelaterad
stress och ohalsa 1 det svenska arbetslivet
— en enkatstudie

Forskning om utsatthet f6r arbetsrelaterad stress och ohilsa, sirskilt inom det
svenska arbetslivet, 4r begrinsad och enkitundersokningen kompletterar med
kunskap i en svensk kontext. Studien bidrar speciellt med kunskap om sirskild
utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa utifran de tva centrala kategorierna
etnisk tillhérighet och religion eller annan trosuppfattning.



Sarskild utsatthet baserat pa etnisk tillhorighet

Resultaten frin enkitstudien pekar pa att personer med bakgrund i Afrika och
Mellandstern dr sirskilt utsatta for arbetsrelaterad stress och ohilsa. Personer
med denna bakgrund upplever i hogre grad mobbing och negativ sirbehandling
pa arbetsplatsen samt har dven en upplevelse av hogre krav i arbetet. Gruppen
upplever dven ligre nivaer av stéd, bide fran ledning, arbetskamrater och
fackforeningar.

Personer i grupper som upplever hogre utsatthet rapporterar ocksa ckade nivaer
av stress, dngest, nedstimdhet, trotthet och ett okat behov av aterhdmtning efter
arbetsdagens slut.

Enkitundersokningen visar dven att personer som upplever sig utsatta for
negativ sirbehandling pa sina arbetsplatser ofta avstar fran att agera nir de blir
utsatta eftersom de dr ridda for negativa aterverkningar, eller f6r att de inte vill
vara till besvir eller orsaka obehag f6r andra. I manga fall viljer de som upplever
sig utsatta att avstd fran att agera eftersom de inte tror att det leder till ndgon
forindring.

Resultaten visar att det dr avgorande att frstd frigor om etnisk tillhorighet

i relation till hur de samverkar med andra maktrelationer, till exempel kon

och socioekonomisk status. Exempelvis upplever personer med bakgrund

i Afrika och Mellanostern utan hogskoleutbildning extra stor utsatthet f6r
arbetsplatsmobbning, medan kvinnor med bakgrund i Afrika och Mellanéstern
rapporterar hogst upplevelse av arbetsrelaterade krav och ligst nivéer av st6d
fran ledning och arbetskamrater.

Sarskild utsatthet baserat pa religion eller annan
trosuppfattning

Resultaten visar att det finns en sirskild utsatthet i arbetslivet baserat pa
religion eller annan trosuppfattning for personer med annan religios tillhorighet
an kristendom. Enkitundersékningen visar till exempel att dessa personer
rapporterar mer utsatthet f6r mobbing och negativ sirbehandling samt

mer utsatthet for religids diskriminering pa sina arbetsplatser, jimfort med
personer som identifierar sig som kristna. Samma personer rapporterar ocksd

en lidgre grad av kontroll i sitt arbete och 6ver sin arbetssituation och har en
mer negativ uppfattning av sina fackforeningars arbete mot diskriminering.

I relation till stress och ohilsa pekar resultaten pa att denna upplevelse av
utsatthet samvarierar med mer minoritetsstress och okad férekomst av symptom
relaterade till angest, nedstimdhet och oro.



Del 3. Kunskap och erfarenheter av sarskild
utsatthet for arbetsrelaterad stress
— en intervjustudie

Resultaten fran den kvalitativa intervjustudien forstirker bilden fran 6vriga
delstudier (litteraturdversikten, del 1 och enkidtundersokningen, del 2) att det
finns en sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa hos personer med
viss etnisk tillhérighet och religion. I intervjustudien medverkar representanter
fran civilsamhillesorganisationer, fackligt aktiva och ombud fran olika fackforbund
och sektorer, arbetsgivarrepresentanter samt personer som arbetar med att
genomfora interventioner och insatser for att motverka arbetsrelaterad stress.

Upplevelser kopplade till denna utsatthet inkluderar 6verdrivna prestationskrav,
kinslan av att stindigt behova bevisa sin kompetens och svérigheter att bli
lyssnad pd. Utsattheten visar sig ocksd i interaktionsmonster pé arbetsplatser och
i organisationer, dir vissa individer inte fir samma respekt som andra, och dir
de kan utsittas for krinkande sirbehandling och arbetsplatsmobbning,.

Intervjustudien beskriver dven medverkande organisationers erfarenheter av
dtgirder for att minska eller férebygga sirskild utsatthet for arbetsrelaterad
stress och ohilsa. Resultaten lyfter bland annat vikten av mangfaldsinitiativ,
utbildning om rasism samt etablerade rutiner for att hantera diskriminering
pa arbetsplatsen. Aven samhillsklimat, foretagskultur och strukeur paverkar
hur dessa problem hanteras pa arbetsplatser.

Sammanfattningsvis efterfrigar de medverkande i studien aktiva
maéngfaldsstrategier och bittre stod frin organisationen, sirskilt med
engagemang fran ledningen, for att minska den specifika utsattheten for
arbetsrelaterad stress pa grund av etnicitet, hudfirg och religion. Detta kan
ske genom en kombination av utbildning, genomférande av policyer, stéd
fran fackforbund och HR-avdelningar, samt en forindring av arbetskultur

och attityder pa arbetsplatser. For att gora skillnad behéver strategier vara
langsiktiga och att arbetet bedrivs systematiskt och kontinuerligt for att frimja
en inkluderande och hilsosam arbetsmiljo for alla.

Del 4. Slutsatser och rekommendationer

Den sammanvigda bild som framtrider av resultaten fran litteraturdversikten,
enkitundersdkningen och intervjustudien ir att det finns en sirskild utsatthet
for arbetsrelaterad stress pa grund av etnisk tillhérighet och religion i det
svenska arbetslivet och att denna utsatthet ocksa ar kopplad till 6kade risker
for arbetsrelaterad ohilsa.

Den avslutande delen (del 4) sammanfattar de huvudsakliga slutsatserna frin
rapportens samtliga delar. En av slutsatserna ir att det behévs systematiska

insatser och dtgirder pé en rad olika omrdden och nivder for att etablera mer
jamlika arbetsmiljoer. Utifran resultaten beskrivs dven rekommendationer for



att forebygga arbetsrelaterad stress och ohilsa kopplade till etnisk tillhérighet,
hudfirg och religion.

Rekommendationerna inkluderar forslag pa insatser for att:

* arbeta aktivt med att skapa ett inkluderande arbetsplatsklimat med jimlika
villkor for alla

* ctablera ett tydligt och aktivt ledarskap kring arbete for inkludering och
jamlikhet

* genomfora systematiska utbildningsinsatser

¢ tillhandahilla mentorsstdd, handledning och liknande stédjande dtgirder

* genomfora regelbundna mitningar, utvirderingar och enkiter kring de
aktuella frigorna.

I den avslutande delen diskuteras dven behovet av atgirder pa samhallsniva
for att 6ka effekterna av insatser pa organisationsnivd och minska strukturella
ojamlikheter for att uppnd rittvisa och jamlikhet.

Kunskapsluckor

Det finns ett stort behov av forskning och ckad kunskap om sirskild utsatthet

i arbetslivet och dess samband med stress och ohilsa. Den avslutande delen ger
en oversikt av identifierade forskningsbehov och kunskapsluckor som kan guida
framtida forskning och policyutveckling. Litteraturdversikten visar att behovet
av forskning om interventioner och forebyggande atgirder i en svensk kontext
ir betydande, samt att det finnsett tydligt behov av studier som undersoker
sarskild utsatthet i arbetslivet och dess relationer till stress och ohilsa dver tid.
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English Summary

Purpose of the Report and research questions

This report is part of an ongoing government assignment in which the Swedish
Agency for Work Environment Expertise has been tasked with gathering

and compiling knowledge about the relationship between certain groups’
vulnerability and work-related stress (ref. dnr A2022/00992). The assignment
focuses on understanding the work environment and the implications that
vulnerability due to ethnic background, skin color, and religion or other beliefs
may have on an individual’s health.

The agency has formulated five overarching questions to address the
government assignment:

1. What does relevant literature in Sweden and internationally say about
vulnerability due to ethnic background, skin color, and religion or other
beliefs, and what is the relationship between this vulnerability and work-
related stress?

2. What preventive measures to reduce such particular vulnerability in
working life are known and proven?

3. What knowledge and experiences do relevant authorities, labor market
parties, and civil society organizations have about vulnerability and work-
related stress?

4. What knowledge gaps exist in the area?

5. How can systematic work environment management include and
highlight the risk of vulnerability and work-related stress due to ethnic
background, skin color, and religion or other beliefs? Additionally, how
can employers, safety representatives, and other elected representatives at
workplaces work with preventive measures to minimize such risks?

A report in four parts

The report consists of four parts, each contributing relevant material to the
overall purpose and questions of the report.

* Part 1 comprises a literature review of Swedish and international research,
as well as reports and materials from other authorities. The purpose of the
literature review is to summarize the current state of knowledge.

* Part 2 presents the results from a survey conducted by to provide new
knowledge and to complement and expand on the findings of the
literature review (reported in Part 1).
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* Part 3 reports the results from interviews aimed at gathering knowledge
and experiences from civil society organizations, labor market parties, and
representatives of organizations and companies that work consultatively
with discrimination and equal treatment.

* Part 4 is an overall discussion of the results from the report’s different
parts in relation to the research questions. This discussion and the results
provide a basis for formulating recommendations, with a primary focus
on systematic work environment management.

Part 1: Literature review

Most of the literature reviewed deals with vulnerability in relation to ethnic
background, but several studies also address vulnerability based on religion or
other beliefs. Vulnerability should be understood as the cumulative effect of
several complex influencing factors. The results from the literature review are
summarized and presented in the following themes:

* Specific vulnerability due to structural circumstances: The literature
shows that certain groups, based on ethnic background, are overrepresented
in labor market sectors and employment forms that entail increased risk
of stress and ill health.

* Specific vulnerability due to physical and psychosocial work
environment conditions: The literature indicates that certain groups,
based on ethnic background and religion, are particularly exposed to
discrimination, negative differential treatment, workplace bullying and
harassment, as well as various other psychosocial and physical work
environment risks.

* Limited access to support and protective factors: The literature reveals
that vulnerable groups tend to have poorer access to support from

management, colleagues, and union representatives, which further increases
the risk of stress and ill health.

* Specific forms of stress caused by discrimination and racism: The
literature highlights several specific forms of stress that vulnerability in
working life, based on ethnic background and religion, risks causing.
The specific forms of stress discussed include minority stress, assimilation
stress, and internalized or appropriated racism.

e Circumstances, strategies, and measures to reduce specific
vulnerability: The results from the literature review describe the
importance of systematic work, including mapping and knowledge
enhancement, along with active engagement from management in these
activities. Furthermore, the results emphasize the significance of an active
labor market policy and general measures for a safer and more equal

working life.
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Part 2: Specific vulnerability to work-related
stress and ill health in Swedish working life
— A survey study

Research on vulnerability to work-related stress and ill health, particularly
within Swedish working life, is limited. This survey provides additional
knowledge in a Swedish context. The study specifically contributes to
understanding specific vulnerability to work-related stress and ill health based
on the two central categories of ethnic background and religion or other beliefs.

Specific vulnerability based on ethnic background

The survey results indicate that individuals with backgrounds in Africa and the
Middle East are particularly vulnerable to work-related stress and ill health.
These individuals experience higher levels of bullying and negative treatment
in the workplace, as well as higher job demands. This group also reports lower
levels of support from management, colleagues, and trade unions.

Individuals in groups experiencing higher vulnerability also report increased
levels of stress, anxiety, depression, fatigue, and a greater need for recovery after
the workday ends.

The survey also reveals that individuals who feel subjected to negative
differential treatment at their workplaces often refrain from acting when they
are targeted because they fear negative repercussions, or do not want to be a
burden or cause discomfort for others. In many cases, those who feel targeted
choose not to act because they do not believe it will lead to any change.

The results show that it is crucial to understand how ethnic background
interact with other power relations, such as gender and socioeconomic status, in
aggravating certain vulnerabilities. For example, individuals with backgrounds
in Africa and the Middle East without higher education experience particularly
high vulnerability to workplace bullying, while women with backgrounds in
Africa and the Middle East report the highest perceptions of work-related

demands and the lowest levels of support from management and colleagues.

Specific vulnerability based on religion or other beliefs

The results indicate a particular vulnerability in working life based on religion or
other beliefs for individuals with a religious afhiliation other than Christianity.
The survey shows, for example, that these individuals report more exposure

to bullying and negative differential treatment, as well as more exposure to
religious discrimination in their workplaces compared to those who identify as
Christian. These individuals also report a lower degree of control in their work
and over their work situation, and they have a more negative perception of their
unions’ efforts against discrimination. Regarding stress and ill health, the results
indicate that this experience of vulnerability correlates with higher minority
stress and an increased prevalence of symptoms related to anxiety, depression,
and worry.
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Part 3. Knowledge and experiences of specific
vulnerability to work-related stress
— An interview study

The results from the qualitative interview study reinforce the picture from

the other substudies (the literature review, Part 1 and the survey, Part 2),
highlighting a particular vulnerability to work-related stress and ill health
among individuals from certain ethnic backgrounds and religions. The interview
study includes representatives from civil society organizations, union activists
and representatives from various unions and sectors, employer representatives,
and individuals working to implement interventions and measures to combat
work-related stress.

Experiences related to this vulnerability include excessive performance demands,
the feeling of constantly needing to prove one’s competence, and difficulties

in being heard. The vulnerability also manifests in interaction patterns in
workplaces and organizations, where some individuals do not receive the same
respect as others and may be subjected to victimization and workplace bullying.

The interview study also describes the participating organizations’ experiences
with measures to reduce or prevent specific vulnerabilities to work-related stress
and ill health. The results highlight the importance of diversity initiatives,
education about racism, and established routines for handling discrimination in
the workplace. Societal climate, corporate culture, and structure also affect how
these issues are managed in workplaces.

In summary, the participants in the study call for active diversity strategies

and better support from organizations, especially with engagement from
management, to reduce specific vulnerabilities to work-related stress due to
ethnic background, skin color, and religion. This can be achieved through a
combination of education, implementation of policies, support from unions
and HR departments, and a change in workplace culture and attitudes. To make
a difference, strategies need to be long-term, and the work must be conducted
systematically and continuously to promote an inclusive and healthy work
environment for everyone.

Part 4: Conclusions and recommendations

The combined picture that emerges from the results of the literature review,
survey, and interview study is that there is a specific vulnerability to work-
related stress due to ethnic background and religion in the Swedish working life.
This vulnerability is also linked to increased risks of work-related ill health.

The concluding section (part 4) summarizes the main conclusions from all parts
of the report. One of the conclusions is that systematic efforts and measures
are needed in various areas and at different levels to establish more equitable
working environments. Based on the results, recommendations are also provided

14



to prevent work-related stress and ill health related to ethnic background, skin
color, and religion. The recommendations include suggestions for measures to:

* actively work to create an inclusive workplace climate with equal
conditions for everyone

* establish clear and active leadership around inclusion and equality efforts
* implement systematic educational initiatives
* provide mentorship, guidance, and similar supportive measures

* conduct regular measurements, evaluations, and surveys on the relevant
issues.

The concluding section also discusses the need for measures at the societal
level to enhance the effects of organizational-level interventions and reduce
structural inequalities to achieve justice and equality.

Knowledge gaps

There is a significant need for research and increased knowledge about specific
vulnerabilities in working life and their connection to stress and ill health.
The concluding section provides an overview of identified research needs

and knowledge gaps that can guide future research and policy development.
The literature review shows a substantial need for research on interventions
and preventive measures in a Swedish context. It also underscores the need
for studies investigating specific vulnerabilities in working life and their
relationships to stress and ill health over time.
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Inledning

Denna rapport dr framtagen inom ramen for ett regeringsuppdrag som Myndigheten
for Arbetsmiljokunskap tilldelats rorande att inhdmta och sammanstilla kunskap
om samband mellan vissa gruppers utsatthet och arbetsrelaterad stress (ref. dnr
A2022/00992). Uppdraget fokuserar pa kunskap om arbetsmiljé och vilken
betydelse utsatthet till foljd av etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller
annan trosuppfattning kan ha for individens hilsa. I arbetet med att genomfora
uppdraget har fem 6vergripande frigestillningar formulerats:

1. Vad siger relevant litteratur i Sverige och internationellt om utsatthet till
foljd av etnisk tillhorighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning
och hur ser sambandet ut med arbetsrelaterad stress?

2. Vilka férebyggande insatser for att minska sadan sirskild utsatthet i
arbetslivet ar kinda och beprovade?

3. Vilka kunskaper och erfarenheter finns hos relevanta myndigheter,
arbetsmarknadens parter och civilsamhillesorganisationer om utsatthet och
arbetsrelaterad stress?

4. Vilka kunskapsluckor finns inom omradet?

5. Hur kan det systematiska arbetsmiljoarbetet inkludera och uppmirksamma
risk for utsatthet och arbetsrelaterad stress till foljd av etnisk tillhorighet,
hudfirg och religion eller annan trosuppfattning och hur kan arbetsgivare,
skyddsombud och andra fértroendevalda pé arbetsplatser arbeta med
forebyggande dtgirder for att minimera sadana risker?

Syftet med denna rapport ir att utgdra underlag i relation till — och i majligaste
man besvara — de forsta fyra fragestillningarna. Den femte fragestillningen
berdrs pa ett overgripande sitt i rapporten, men kommer att hanteras mer
utforligt inom ramen for ett annat delprojeke i regeringsuppdraget, som tar sin
utgangspunkt i den ldgesbild som framkommer i denna rapport.

Rapportens delar

For att besvara ovanstaende fragestillningar dr rapporten indelad i fyra delar:

* Del 1 utgérs av en litteraturdversike 6ver svensk och internationell
forskning, samt rapporter och underlag frin andra myndigheter.

* Del 2 ir en redogorelse for resultaten fran en enkitundersokning som
genomfordes inom ramen for regeringsuppdraget. Undersokningen
genomfordes mot bakgrund av att det f6r manga av de arbetsmiljorelaterade
fenomen och processer som identifierades i litteraturdversikten saknades
data kopplat till det svenska arbetslivet. Syftet med enkitundersokningen
ar att med utgdngspunke frdn regeringsuppdragets formulering om att
inhimta kunskap kring sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och
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ohilsa utifran etnisk tillhérighet och religion ge en bild av dessa omraden
utifran svenska forhillanden.

* Del 3 redovisar resultaten fran intervjuer som genomférdes i syfte att
inhamta kunskap och erfarenheter frin civilsamhillesorganisationer,
arbetsmarknadens parter samt representanter for organisationer och
foretag som arbetar konsultativt med insatser och interventioner for att
forebygga diskriminering eller minska utsatthet och stress pa grund av
etnisk tillhorighet och/eller religion. Det 6vergripande syftet med denna
del 4r att svara upp mot den del av regeringsuppdraget som handlar om
att inhamta kunskaper och erfarenheter frin arbetsmarknadens parter och
civilsamhillesorganisationer om utsatthet och arbetsrelaterad stress.

* Del 4 utgérs av en 6vergripande diskussion om resultaten frin de olika
delarna i relation till de aktuella fragestillningarna och utifrin dessa
formuleras rekommendationer med huvudsakligt fokus pa det systematiska
arbetsmiljoarbetet i enlighet med fragestillning 5 ovan.

For forstaelsen av de olika delarna i rapporten ar det viktigt att forstd hur de
begrepp som ir centrala i regeringsuppdraget tolkats och hanterats i rapporten.
Nedan foljer dirfor en 6versiktlig redogérelse for dessa nyckelbegrepp.

Arbetsmiljo, arbetsrelaterad stress och ohalsa

Den forsta gruppen av begrepp av central betydelse for denna rapport handlar
om arbetsmiljo och arbetsrelaterad stress. De flesta vuxna personer tillbringar en
stor del av sin vakna tid pé arbetet och en stor del av sitt liv i arbetslivet. Detta
gor att de forhallanden och villkor som priglar arbetslivet och de arbetsplatser
dir vi 4r verksamma ir av avgorande betydelse for centrala aspekter av véra
livsomstindigheter och vir sammanvigda livskvalitet. Frigor som har med
arbetsmilj att gora dr drfor centrala for att forstd viktiga riskfaktorer for ohilsa,
och skillnader i arbetsmiljé och arbetsvillkor mellan olika grupper i samhillet

ar viktiga att klarldgga for att forsta skillnader i hilsoutfall. Insatser och atgirder
for forbittrade arbetsvillkor och arbetsmiljo ar dirmed betydelsefulla for att
skapa bittre forutsittningar for livskvalitet, hilsa och vilbefinnande — och for att
utjamna skillnader i dessa viktiga faktorer mellan olika grupper i samhillet.

Mot denna bakgrund f6rsoker vi i denna rapport belysa och beskriva viktiga
arbetsmiljéaspekter och om dessa skiljer sig mellan grupper baserat pa etnisk
tillhorighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning. Rapporten
fokuserar pa sadana arbetsmiljoomstindigheter som har en direke relation till
arbetsrelaterad stress och ohilsa. For att underlitta forstielsen av rapportens
olika delar forklaras i de foljande styckena viktiga begrepp och samband nir det
kommer till relationen mellan arbetsmiljo, stress och hilsa. Samtidigt ar det vikeigt
att framhalla ate litteraturen pé detta omrade dr mycket omfattande och att en
fullstindig redogorelse for denna stricker sig bortom syftet med denna rapport.
I de kommande styckena redovisas dirfor endast dvergripande definitioner och
beskrivningar medan férdjupningen av de delar som knyter an till rapportens
syfte dterkommer i den litteraturdversikt som utgor rapportens forsta del.
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Arbetsmiljo

Arbetsmiljo forstas i denna rapport som de organisatoriska, psykosociala och
fysiska omstindigheter och férhillanden pa arbetsplatser som kan ha effekter
pa hilsa och vilbefinnande hos de anstillda (1). Till fysiska arbetsmiljéaspekter
som kan medfora hilsorisker riknas omstindigheter som exempelvis huruvida
arbetet dr fysiskt anstringande, om man utsitts for monoton belastning, buller,
giftiga amnen eller liknande forhallanden pd arbetet (1). Exempel pé faktorer
som kan knytas till den organisatoriska och psykosociala arbetsmiljon ér
sidant som arbetsbelastning, arbetstakt, tillging till psykosocialt stéd och vilka
mojligheter vi har till inflytande och kontroll éver var arbetssituation (1, 2).

Arbetsrelaterad stress

Med arbetsrelaterad stress i generell bemirkelse avses vanligtvis den reaktion
som uppkommer nir de krav eller utmaningar vi moter i arbetet 6verstiger vara
forutsittningar och férmégor att hantera dessa krav (3). Ur detta perspektiv
forstés alltsd graden av stress som en effekt bade av hur omfattande krav eller
utmaningar vi méter i arbetet och vilka majligheter vi har att hantera dessa
krav (4). Vara mojligheter att hantera krav och belastning bestims i sin tur

av faktorer som exempelvis i vilken grad vi har inflytande och kontroll 6ver

var arbetssituation och vara arbetsuppgifter, om vi uppfattar att vi har den
kompetens som krivs for att utfora arbetsuppgifterna och om vi upplever att vi
har tillging till olika former av stod inom ramen f6r vért arbete (2).

Samband mellan arbetsmiljo, arbetsrelaterad stress
och ohélsa

Det finns en stor mingd studier som visar pi samband mellan arbetsmiljo,
arbetsrelaterad stress och ohilsa. I manga linder bedéms i dag stress som en
av de frimsta orsakerna till lingvarig sjukdom (5) och i Sverige visar data fran
Arbetsmiljoverket att f6r hog arbetsbelastning ar den vanligaste orsaken till
arbetsrelaterade hilsobesvir (6). Samband mellan arbetsrelaterad stress och
ohilsa har i dag bekriftats for en rad tillstind, allt ifrin psykisk ohilsa och
utmattning till somatiska sjukdomar som diabetes och hjirtkirlsjukdomar (7).

Mot bakgrund av den omfattande litteraturen pa detta omrade finns det
siledes all anledning att férutsitta att grupper som ir sirskilt utsatta for
omstindigheter och férhallanden i sin arbetsmiljé som kan knytas till ckad

risk for arbetsrelaterad stress, ocksd kommer att vara utsatta for 6kade risker

for en rad ohilsotillstind. Denna rapport syftar till att sammanstilla, belysa
och utdka kunskapsliget kring hur dessa forhallanden ser ut i det svenska
arbetslivet med avseende pa etnisk tillhorighet, hudfirg och religion eller annan
trosuppfattning.
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Etnisk tillhorighet, hudfarg och religion eller
annan trosuppfattning

Den andra gruppen av begrepp av central betydelse for denna rapport utgors av
etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning, och dven
dessa begrepp behover forstis och problematiseras.

Vilka begrepp vi anvinder for att avgrinsa och beteckna olika grupper i
samhillet dr langt ifrin okomplicerat och problemfritt. Utmaningen ligger
hir i att, samtidigt som vi behover ord och begrepp for att beskriva och fora
resonemang kring viktiga sociala férhallanden och relationer, sa riskerar

de begrepp vi anvinder bidra till att vi befdster och aterskapar fenomen,
ojimlikheter och maktrelationer som vi i sjilva verket vill f6rindra eller
motverka. Denna motsittning giller inte minst i relation till de begrepp som
har en central roll i denna rapport dir beteckningar som etnisk tillhérighet”,
“hudfirg”, “ras”, ”invandrare”, “svensk”, “minoritet”, “kristen”, “muslim”
etcetera alla kan problematiseras och diskuteras. Aven om det gir bortom syftet
med denna rapport att pa ett mer utforligt sitt resonera kring dessa begrepp
och hur de anvints i sdvil historiska som samtida ssmmanhang, kommer vi i
nedanstiende stycken att redogora dels for hur de begrepp som ir centrala for
rapporten definieras i svensk lagstiftning, dels i korthet diskutera hur dessa
begrepp kan problematiseras ur ett bredare samhillsvetenskapligt perspektiv.

Juridiska definitioner av begreppen "etnisk tillhorighet”,
“religion eller annan trosuppfattning” och "nationella
minoriteter”

I den svenska diskrimineringslagen (2008:567) specificeras sju olika si kallade
diskrimineringsgrunder. Tvd av dessa dr “etnisk tillhdrighet” och "religion eller
annan trosuppfattning”, som utgér de centrala begreppen i sammanhanget for
denna rapport.

Med ”etnisk tillhorighet” avses i diskrimineringslagen nationellt eller etniske
ursprung, hudfirg eller annat liknande férhillande. Nationellt och etniske
ursprung syftar i detta sammanhang pé det land en person kommer ifrin,

tros komma ifrdn eller det etniska ursprung en person har. "Religion eller
annan trosuppfattning”, 4 andra sidan ir en diskrimineringsgrund som inte
nirmare definieras i lagstiftningen, men av forarbetena framkommer att "annan
trosuppfattning” ska tolkas som nagot som har sin grund i eller samband med
en religios dskadning. Vidare anges att grunden inte far tolkas alltfor vidstricke,
samt att politiska, etiska och filosofiska dskddningar faller utanfér denna
diskrimineringsgrund.

Ytterligare lagstiftning som aktualiseras av temat for denna rapport ir lagen
om nationella minoriteter och minoritetssprik (2009:724). I denna lag fastslas
att Sverige har fem nationella minoriteter: judar, romer, samer, sverigefinnar
och tornedalingar. Lagstiftningen specificerar emellertid inte vad som krivs for
att tillhéra ndgon av dessa minoriteter, utan i Sverige tillimpas principen om
sjalvidentifikation for att avgora vilka som ingér i en nationell minoritet (8).
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Problematisering av de juridiska definitionerna och
redogorelse for alternativa begrepp

Eftersom de begrepp som presenterats ovan ir de som férekommer i svensk
lagstiftning, och ocksa explicit nimns i det aktuella regeringsuppdraget, ir det
ocksa de vi huvudsakligen anvinder oss av i denna rapport. For en bredare
forstielse av detta omrade 4r det emellertid samtidigt viktigt att problematisera
dessa begrepp och framhalla en del risker eller konceptuella problem med dem.

Ett forsta problem 4r att samtliga begrepp som anvinds for att kategorisera
minniskor i grupper riskerar att forstirka en forstaelse av dessa grupper som
inbordes homogena och att det finns betydelsefulla skillnader mellan grupperna.
Begrepp som “invandrare”, "svensk”, "utlindsk”, men ocksa "etnisk tillhorighet”,
“minoritetsgrupp”, “muslim” eller "kristen”, 4r tydliga exempel pa begrepp som
riskerar att fA oss att underskatta den stora variation som finns inom de grupper
som asyftas och 6verskatta eventuella skillnader mellan grupperna. Sddana
begrepp fungerar diarmed ocksi sirskiljande, det vill siga de kan anvindas for

att skapa en atskillnad mellan "oss” och "dem” som riskerar att bidra till att
gruppbaserade hierarkier etableras och vidmakthalls (9).

P3 liknande sitt som manga av de begrepp som anvinds for att benimna olika
grupper riskerar att bidra till sirskiljande, fungerar de ofta essentialistiskt.

Med detta menas att de far oss att tinka pa gruppidentiteterna som niagot som
dterspeglar stabila och fixerade egenskaper som ir inneboende i respektive grupp
(10). Begrepp som “etnisk tillhorighet”, bidrar exempelvis till en forstaelse

av ”den andre” som nagon som kulturellt skiljer sig frin “oss” och dir denna
etnicitet 4r nigot man “tillhor”, det vill sidga nagot stabilt och fixerat. Som en
foljd av att gruppens inneboende egenskaper (till exempel etnicitet”) framhalls
som avgorande f6r gruppidentiteten osynliggor ocksa essentialismen de
dynamiska och férinderliga sociala processer som formar vara uppfattningar av
och om grupper, och tillskriver individer specifika egenskaper beroende pa vilken
grupptillhorighet vi tillskriver dem.

Ett annat, och relaterat, problem med begreppen ir att de dr neutrala eller
riskerar att fungera osynliggdrande i relation till ojimlikhet och maktrelationer.
Detta giller exempelvis begrepp som etnisk tillhorighet” som anvinds i gillande
lagstiftning, eller beteckningar som ”inrikes f6dd” och "utrikes fodd” som
anvinds i merparten av den offentliga statistiken. Problemet 4r hir att denna
begreppsanvindning riskerar att osynliggdra viktiga sociala forhillanden och
relationer mellan grupper, som exempelvis att det inte ér alla former av "etniska
tillhorigheter” eller alla som 4r f6dda utanfor Sverige som tenderar att utsittas
for negativ sirbehandling och diskriminering. P4 liknande sitt ger begrepp

som “minoritetsgrupper” ldtt intrycket att det avgérande for om en grupp ir
utsatt eller inte 4r dess relativa storlek i samhallet eller pd en arbetsplats. Detta
ir uppenbarligen inte fallet eftersom det finns savil historiska som samtida
exempel pd numerira minoriteter som tvirtom atnjuter priviligierade positioner
och forutsittningar i samhillet och arbetslivet. Riskerna med dessa begrepp blir
dirmed att de gor det méjligt att kategorisera manniskor samtidigt som monster
av 6ver- och underordning, exploatering och exkludering kan osynliggoras.
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Mot bakgrund av bland annat de problem som diskuterats ovan anvinds ibland
andra begrepp i litteraturen pd detta omréide. Ett begrepp som anvinds allt oftare
dr begreppet rasifiering”. Med rasifiering avses den sociala process som leder fram
till att forestdllningar om “ras” skapas, det vill sdga dir specifika yttre kinnetecken
(till exempel hudfirg, hirfirg, etcetera) ges betydelse och anvinds for att dela in
minniskor i distinkta grupper (11). En fordel med rasifiering som begrepp ir
att det synliggor att det rér sig om en pigiende social process ddr de specifika
kinnetecken som anvinds for att rasifiera grupper och hur olika grupper rasifieras
ar kontextberoende och kan skifta 6ver tid. Eftersom begreppet tydligt placerar in
skapandet av dessa grupptillhérigheter i pigiende sociala processer, synliggor det
ocksd att de dr knutna till hur exempelvis resurser, inflytande och makt fordelas

i samhallet.

Andra begrepp som anvinds i litteraturen 4r “normativ svenskhet” och personer
eller grupper som inkluderas respektive exkluderas frin normativ svenskhet

(12). Med detta begrepp vill man synliggora att dven forestillningar om
“svenskhet” dr forinderliga och placerade i ett socialt sammanhang. Mattsson
(12) beskriver att forestillningar om normativ svenskhet tenderar att knytas

till fem olika dimensioner: fodelseland, hirkomst, medborgarskap, sprik eller
kultur och utseende. Utifrin dessa dimensioner kan personer och grupper
antingen inkluderas eller exkluderas fran “svenskhet”, ddr "svenskhet” har
medfért en maktposition och knutits till vissa privilegier och rittigheter, medan
en exkludering frin “svenskheten” dven har inneburit en exkludering frin dessa
privilegier och rittigheter (12).

Som beskrivits ovan anvinds i denna rapport huvudsakligen de begrepp

som forekommer i lagstiftningen och i det aktuella regeringsuppdraget. Vid
sammanfattning av resultat frin forskningsstudier eller myndighetsrapporter
(del 1) anvinds foretridesvis de begrepp som anvinds i den studie eller rapport
som diskuteras. I enkitstudien (del 2) anvinds beteckningar som bygger pa de
faktiska frigor deltagarna har fatt svara pa for att ge en sa god bild som méjligt av
de undersokta fenomenen. I relation till "etnisk tillhérighet” ror det sig hir om
"bakgrund” (var deltagaren sjilv samt dennes biologiska forildrar ar fodda) samt
om deltagaren tillhor nigon av de nationella minoriteterna. I relation till "religion”
ar analyserna genomforda bade baserat pi om deltagaren identifierar sig som
religios eller inte, samt — om deltagaren uppger sig vara religios — vilken religion
eller vilket trossamfund deltagaren anser sig tillhéra. Oavsett vilka begrepp som
anvinds poingteras att den konceptuella utgingspunkten ér att kategoriseringen
av manniskor i flera av de grupper som diskuteras i rapporten sker i ett socialt
sammanhang dir maktojimlikheter och samtida och historiska sociala relationer
ar avgorande for hur grupperna definieras och vilka egenskaper de tillskrivs.

Det ir ocksa viktigt att beakta att sociala relationer och férhéllanden relaterade
till etnicitet eller hudfirg och religion sjilvfallet inte kan férstis som fristiende
fran andra samhilleliga maktrelationer, som exempelvis kon och klass. I flera
delar av rapporten lyfter vi ddrfér fram hur en forstaelse av etnicitet, hudfirg
och religion interagerar dven med dessa strukturer och relationer. Samtidigt ar
det, givet rapportens syfte och fokus, etnicitet, hudfirg och religion som star

i férgrunden for analys och diskussion.
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Del 1. Litteraturoversikt

Syfte

Syftet med litteraturoversikten ar att sammanfatta det aktuella kunskapsliget
avseende sirskild utsatthet f6r arbetsrelaterad stress och arbetsrelaterad ohilsa
till foljd av etnisk tillhorighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning,
samt hur sidan sirskild utsatthet kan forebyggas. Litteraturdversikten syftar
ocksa till att identifiera viktiga kunskapsluckor inom detta omrade.

De frigestillningar som denna del amnar besvara ir:

1. Vad siger relevant litteratur i Sverige och internationellt om utsatthet
till f6ljd av etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller annan
trosuppfattning och hur ser sambandet mellan denna utsatthet och
arbetsrelaterad stress ut?

2. Vilka férebyggande insatser for att minska sadan sirskild utsatthet i
arbetslivet ar kiinda och beprévade?

3. Vilka kunskaper och erfarenheter finns hos relevanta myndigheter om
utsatthet och arbetsrelaterad stress?

4. Vilka kunskapsluckor finns inom omridet?

Metod och tillvigagangssatt

For att sammanfatta och presentera det aktuella kunskapsliget avseende sirskild
utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa genomf6rdes en litteraturéversike.
Litteraturoversikten bygger pa vetenskaplig litteratur och myndighetsrapporter
som identifierats genom:

1. Litteratursokning i databaser 6ver vetenskapliga artiklar som genomgatt si
kallad peer-review, det vill siga granskning av andra experter pa omradet.

2. Identifiering av relevanta vetenskapliga artiklar som refereras till i de
artiklar som inkluderats utifrdn den strukturerade litteratursokningen,
men som inte sjilva identifierats genom denna sokning (sa kallad cization
chaining eller snobollssokning).

3. Myndighetsrapporter och underlag som identifierats som relevanta for det
aktuella uppdraget via kontakter med andra myndigheter.

I nedanstdende stycken sammanfattas hur litteraturdversikten genomfordes.
Av utrymmesskil, och for att underlitta lisningen av rapporten, ges en mer
utforlig och detaljerad beskrivning av metoden for litteraturéversikten i bilaga 1.
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Litteratursdkning i databaser

For att identifiera relevant vetenskaplig litteratur pa omridet genomfordes
litteratursdkningar i databaser 6ver vetenskapliga tidskrifter. Hir anvindes
sedvanlig sckmetodik som syftar till att finga upp en sa stor andel som mojligt
av de vetenskapliga artiklar som ir relevanta for det aktuella imnesomridet.
Utf6rlig information om sokstrangar, antal triffar, gallringsprocedur, kriterier
for inkludering och exkludering med mera presenteras i bilaga 1. For forstdelsen
av resultaten frin denna del finns nigra omstindigheter som ir sirskilt
betydelsefulla att lyfta fram:

* "Vetenskaplig litteratur” har definierats som artiklar som genomggtt
granskning och publicerats i vetenskapliga tidskrifter pa engelska eller
svenska.

* Vid inkludering och exkludering, samt vid sammanfattningen av
resultaten, har studierna virderats utifrdn deras relevans i relation till
rapportens fragestillningar. Med relevans menas i detta sammanhang
en helhetsvirdering utifrin var studien ir genomford, ndir studien ar
genomford och Aur studien dr genomford. Konkret innebir detta att
studier genomférda i Sverige eller Norden har givits storre utrymme i
resultatredovisningen, men att dven andra studier genomférda i linder med
liknande férutsittningar (vilket definierats som Europa, Nordamerika och
Oceanien) har inkluderats. PA motsvarande sitt har studier genomf6rda
efter 2010 premierats i redovisningen, samtidigt som dven ildre studier har
inkluderats om de lyfter ett teoretiskt perspektiv som ir betydelsefullt for
att forstd problemstéllningen. Slutligen har studiernas metod beaktats sa till
vida att exempelvis studier genomforda i arbetslivssammanhang med mycket
begrinsade likheter med svenska férhallanden samt empiriska studier med
sma eller mycket specifika stickprov som inte dr genomforda i Sverige har
exkluderats. Mer utférlig information om kriterier f6r inkludering och
exkludering samt de olika stegen i urvalsprocessen redovisas i bilaga 1.

Citation chaining

For att inte missa artiklar av tydlig relevans for litteraturdversiktens syfte
tillimpades dven s kallad cization chaning eller snébollssdkning. Detta innebir
att man, vid genomgéingen av de artiklar som har identifierats i den overgripande
litteratursdkningen (primdrartiklarna), dven identifierar och inkluderar artiklar
som primdrartiklarna refererar till, om dessa uppfyller kriterierna for att inkluderas
i litteraturdversikten och inte sjilva identifierats i sékningen. I denna bedomning
anvindes samma urvalskriterier som i den primira litteratursékningen och dven
hir beskrivs processen mer utforligt i bilaga 1.

Underlag fran andra myndigheter

Utover vetenskapliga artiklar inkluderades dven rapporter och publikationer
fran myndigheter om de hade tydlig relevans for syftet med litteraturdversikten.
For att identifiera dessa kontaktades myndigheter vars verksamhetsomriden
berors av det aktuella regeringsuppdraget (Arbetsmiljverket, Migrationsverket,
Diskrimineringsombudsmannen, Folkhilsomyndigheten och Sametinget).
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Resultat

Sammantaget ingar 141 vetenskapliga artiklar och 19 myndighetsrapporter

i det slutliga underlaget for litteraturoversikten. 44 av dessa dr publikationer
som bygger pa datainsamlingar genomforda i det svenska arbetslivet. Ovriga
inkluderade publikationer utgdrs antingen av studier genomforda i Visteuropa
eller Nordamerika, dir USA ir det enskilda land, utover Sverige, dir flest
studier dr genomfo6rda, eller av oversiktsartiklar 6ver forskning fran en rad olika
linder. Det stora flertalet av de inkluderade studierna utgdrs av tvirsnittsstudier
eller studier av registerdata med kvantitativ dataanalys, men dven kvalitativa
studier férekommer i underlaget.

For att underldtta lisbarheten har sammanstillningen av resultaten av
licteraturdversikten utelimnat metodologiska redovisningar av de inkluderade
studierna. Mot bakgrund av det stora antalet studier, redovisas inte varje
studie separat om det finns ménga studier som kommer fram till samma
slutsats. For att dstadkomma en littillginglig och anvindbar redoggrelse av
det aktuella kunskapsliget sammanstills i stdllet den identifierade litteraturen
tematiskt utifrin de teman som dterkommer i litteraturen och pa ett sitt

som tydligt knyter an till de frigestillningar litteraturoversikten syftar till

att besvara. Resultatredovisningen ir utformad sa att litteratur som bygger

pa studier genomforda i andra linder 4n Sverige huvudsakligen anvints for
att identifiera omstindigheter och faktorer som ir viktiga for att forsta hur
sarskild utsatthet av det slag som rapporten fokuserar pd kan uppkomma och
den dynamik som kinnetecknar sidan utsatthet. For att sikerstilla rapportens
relevans for det svenska arbetslivet har emellertid extra vike lagts vid studier dér
datainsamlingen 4r genomférd i Sverige.

De inkluderade artiklarna och rapporterna sammanfattades tematiske i relation
till de omraden eller teman som de berérde. I redovisningen av resultaten har
dven forskning som rér generella omstindigheter och samband med tydlig
relevans for rapportens fragestillningar inkluderats, dven om dessa studier i

sig inte uppfyller kriterierna for inkludering i litteraturéversikten. Det kan
exempelvis rora sig om forskning som visar pa generella samband mellan stress
och olika former av ohilsa, eller mellan arbetsplatsmobbing, stress och ohilsa.
Sédana studier har inkluderats om de har en tydlig indirekt koppling till
projektets fragestillningar, till exempel utifran att det finns forskning som visar
pa en okad forekomst for arbetsrelaterad stress och arbetsplatsmobbing baserat
pa etnisk tillhérighet, hudfirg, religion eller annan trosuppfattning.

Resultatet inleds med en oversikt éver de teman och underteman som
litteraturéversikten har identifierat (se figur 1) f6ljt av resultatbeskrivning for
respektive tema.
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Sirskild + Osakra anstéllningsformer och sarskilt exploaterade
anstallningsvillkor

X + Arbeten under egentlig utbildningsniva

pa struktaurella « Arbetsplatshierarkier och konstruktioner av status

omstandigheter - Okad utsatthet for arbetslivskriminalitet

utsatthet baserat

- Utsatthet for diskriminering pa grund av etnisk tillhcrighet, hudfarg
eller religion leder har samband med stress och ohélsa

- Okad utsatthet for psykosociala arbetsmiljérisker och farligare arbeten
« Okad utsatthet for arbetsplatsmobbning

+ Samre trivsel och arbetstillfredsstéllelse .
- Exkludering, social smérta och social smartminimering och psykosociala
« Utsatthet fér "mikroaggregioner” arbetsmiljo-

- Utsatthet for rasism, hot eller krdnkande behandling fran tredje part omstandigheter
« Rasifierade emotionella arbetsplatsnormer

- Effekter av att tillnra en utsatt minoritet pa en arbetsplats

Sarskild utsatthet
baserat pa fysiska

.. R + Samre stod frén kollegor och ledning

Sa.mre“tlllgang + Osynliggorande av rasism och diskriminering som problem
till stod och + Missgynnande av icke-vita som driver mangfaldsfragor

skyddsfaktorer « Bristande stéd i fackféreningsrorelsen

Specifika former

« Internaliserad eller approprierad rasism av stress som
+ Assimileringsstress orsakas
+ Minoritetsstress av diskriminering

och rasism

* Inkluderande arbetsplatsklimat
Omstandigheter, + Systematiska utbildningsinsatser
strategier och « Aktivt ledarskap
étgérder som + Relationskompetent ledarskap
minskar sarskild * Mentorsstdd och handledning
utsatthet + Individuella copingstrategier i relation till diskriminering och rasism
+ Aktiv arbetsmarknadspolitik samt ett tryggare och mer jamlikt arbetsliv

Figur 1. Resultat fran litteraturéversikten — teman och underteman.
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Sarskild utsatthet baserat pa strukturella omstandigheter

I savil svensk som internationell vetenskaplig litteratur, samt i rapporter frin
svenska myndigheter, lyfts en rad strukturella omstindigheter fram som har
tydlig relevans for litteraturéversiktens fragestillningar. Dessa omstindigheter
har med arbetslivets och arbetsmarknadens funktionssitt och strukeur att gora
och kan knytas till sirskild utsatthet f6r arbetsrelaterad stress och okad risk
for ohilsa. Bland de inkluderade studierna rér den stora merparten sirskild
utsatthet baserat pa etnisk tillhorighet och hudfirg. I nedanstiende stycken
beskrivs aspekter och omstindigheter av detta slag som aterkommer

i litteraturen.

Osdkra anstallningsformer och sarskilt exploaterande
anstallningsvillkor

Ett dterkommande tema som lyfts fram i litteraturen, bade i Sverige och
internationellt, 4r att personer med direke eller indirekt migrationsbakgrund, i
synnerhet grupper som rasifieras som ickevita, i stérre utstrickning har arbeten
som kinnetecknas av osikra anstillningsvillkor. Det kan rora sig om tillfalliga
anstillningar, timbaserade anstillningar, provanstillningar och egenanstillningar
inom den sa kallade "gigekonomin”. I Sverige visar tillgingliga data exempelvis
att personer med bakgrund i Afrika och Asien i storre utstrickning har osikra
anstillningar och anstillningsvillkor (2, 13-16). Det finns ocksa studier pa

den svenska arbetsmarknaden som visar skillnader mellan personer fodda i
Sverige och utrikes fodda nir det giller effekterna av tillfilliga anstillningar.
For personer fodda utanfor Europa ir det exempelvis mer sannolikt dn

for svenskfodda att en tillfillig anstillning 6vergar i arbetsloshet och lagre
sannolikhet att den 6vergar i en fast anstillning (17).

Det finns forskningsunderlag som visar att osikra anstillningsvillkor kan leda till
okad stress och ohilsa. I nyligen publicerade oversiktsstudier over forskningen
pi omradet syns exempelvis en tydlig koppling mellan osikra anstéllningsformer
och forekomst av psykisk ohilsa i form av exempelvis oro, stressymptom,
depression och suicidala tankar (18, 19). Aven andra aktuella Gversikter har
funnit att osdkra anstillningsformer ir starke relaterade till upplevelser av
bristande tillgéng till ekonomiska och sociala resurser och stress (20, 21). Det
finns ocksa studier som visar att den storre osidkerheten pa arbetsmarknaden ar
forknippad med att grupper som utsitts for rasism och diskriminering i storre
utstrickning accepterar mer riskfyllda och farliga arbetsuppgifter och simre
arbetsmiljévillkor, bland annat f6r att géra sig mer svarersittliga och for ate fa
behailla sitt arbete (22, 23). I relation till den svenska arbetsmarknaden finns det
i detta sammanhang myndighetsrapporter som visar att tidsbegrinsat anstillda

i betydligt hogre utstrickning 4n tillsvidareanstillda uppger att de har arbetat
trots sjukdom for att de inte hade rid att vara sjuka eller inte vill bli sedda som
arbetsovilliga (24).

Arbeten under egentlig utbildningsniva

Utdver att i storre utstrickning vara anstillda med osikra anstillningsformer
finns det ocksa stod fran sévil svenska som internationella undersokningar
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som pekar pa att utrikes fodda och minoriteter som rasifieras som icke-vita'

i storre utstrickning tenderar att vara anstillda i arbeten under sin egentliga
utbildnings- eller kvalifikationsniva (25-33). Det finns ocksa flera studier

som undersokt sambandet mellan att vara éverkvalificerad for sitt arbete och
stress. Denna litteratur pekar pa att en upplevelse av att vara overutbildad eller
overkvalificerad kan leda till stress pa flera olika sitt. Exempelvis har studier
funnit att det r associerat med en frustration Gver att ha gjort en investering i
en utbildning som direfter inte l6nar sig i forvintad utstrickning (34). Att vara
overutbildad har i detta ssmmanhang 4ven knutits till en upplevelse av s kallad
relativ deprivation, vilket i detta sammanhang uppstir nir personer jimfor sig
med andra med liknande kvalifikationsgrad och finner att dessa fatt béttre effeke
av sin utbildning 4n vad man sjilv fatt. Sidan relativ deprivation har i bland
annat svensk forskning knutits till negativa hilsoeffekter och overdodlighet, i
synnerhet bland min (35). Det finns dven forskning som lyfter fram att personer
som dr dverkvalificerade for sina arbeten kan uppleva en stress dver att de tappar
sina firdigheter om de inte far chans att anvinda dem inom ramen for sin
yrkesutovning (36). Utover kopplingen till stress finns det dven flera studier som
visar att utbildningsmissigt overkvalificerade personer med migrationsbakgrund
tenderar att rapportera simre arbetstillfredsstillelse och trivsel (37, 38).

I enlighet med vad som ir rimligt att férvinta sig utifran ovan rapporterade
litteratur finns det dven flera studier som visar pd negativa hilsoeffekter av
utbildningsmissig dverkvalificering. Det rér sig bland annat om en okad risk
for hjirt- och kirlsjukdomar (39, 40), simre sjilvrapporterad generell hilsa
(30), simre sjdlvrapporterad fysisk hilsa (41), simre sjilvrapporterad psykisk
hilsa (42, 43) och 6verdodlighet (44). Forskning genomf6rd i USA har dven
visat att de vinster avseende upplevd arbetsmiljo och minskad stress som man
generellt observerar i takt med stigande utbildningsniva, ir signifikant ligre
for afroamerikaner och latinamerikaner i USA 4n f6r amerikaner som rasifieras
som vita (34). Samma ménster gar att finna i studier av hilsa och ohilsa, dir
de positiva hilsoeffekterna avseende exempelvis minskad risk for depression
och suicid av att ha hogre utbildning och inkomst, 4r lidgre for icke-vita 4n for

vita (45).

Arbetsplatshierarkier och status

Att arbetsmarknaden kinnetecknas av ojimlikheter baserat pa etnisk tillhorighet
dterspeglas dven i hur resurser, status och makt r fordelade inom organisationer
och pa arbetsplatser. Detta syns bide i vilka yrken personer med utomeuropeisk
bakgrund idr Gverrepresenterade inom och i att personer med bakgrund i Afrika
och Asien ir underrepresenterade pa lednings- och chefspositioner i det svenska
arbetslivet, dven vid likvirdiga utbildningsmissiga meriter (33, 46, 47).

I litteraturen knyts dessa monster till det fenomen som brukar benimnas

1 Det finns en stor variation i de inkluderade studierna géllande vilka beteckningar som anvénds for att beskriva gruppindelningar
baserade pa hudfarg, harkomst eller “ras”. | vissa studier anvands rasifieringsbegreppet och i andra studier (framfér allt fran USA)
anvands endast begrepp som "vit”, "svart”, “icke-vit” etcetera utan att knyta dessa till rasifiering som process. For att rapportens
resultatredovisning ska ligga nara de inkluderade studierna anvénder vi fortsattningsvis beteckningarna utan att inkludera
rasifieringsbegreppet, om inte artikelforfattarna sjélva anvant detta begrepp, dven om den konceptuella utgangspunkten for
rapporten &r att de aktuella kategorierna skapas och tillskrivs mening i ett socialt och historiskt sammanhang.
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“effort-reward imbalance” och som innebir att vissa grupper inte har samma
mojligheter till karridarmissig framgang och loneutveckling, trots likvirdiga
anstringningar och meriter (34). I Sverige har studier till exempel funnit att
anstillda med utlindsk bakgrund generellt sett rapporterar mindre tillging
till kompetensutveckling i tjinsten och firre 16nesamtal med lonesittande

chef (13, 14).

Den typ av arbetsplatshierarkier knutna till etnisk tillhérighet som diskuterats
ovan kan i sin tur kopplas till 6kad utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa.
Internationell forskning, och 4ven svenska studier, visar att ligre positioner i ett
foretag eller en organisation ir relaterat till hogre nivéer av arbetsrelaterad stress,
vilket i allmadnhet brukar férklaras med att dessa positioner dr férenade med
lagre grad av kontroll 6ver den egna arbetssituationen(13, 48, 49).

I litteraturen framhalls vidare att denna skillnadsskapande dynamik pa
organisationsniva behover forstis utifrin dess association med bredare
samhilleliga monster och processer (50). Nir det finns yttre kinnetecken

som sirskiljer olika grupper at (exempelvis kopplat till hudfirg, etnicitet eller
religion) och dessa sammanfaller med gruppskillnader pa samhallsniva i tillging
till resurser, si tenderar dessa kinnetecken att bli markérer for status och
kompetens. Detta leder till skillnader i férestillningar och forvintningar pa olika
grupper, och nir dessa i sin tur tillimpas pd individer kommer de att paverka
monster av sociala interaktioner pd arbetsplatser och i organisationer. I detta
sammanhang framhéller litteraturen att dven medlemmar av grupper med
mindre tillging till resurser tenderar att ta till sig en del av dessa forestillningar
och férvintningar (51), vilket kan leda till att de i storre utstrickning stravar
efter associering med medlemmar av hogstatusgrupper och att de distanserar

sig frdn arbetskamrater som tillhor utsatta minoriteter (52, 53). P4 arbetsplatser
har detta bland annat studerats i relation till yrkesmissig prestige (yrken som
domineras av vita uppfattas som mer prestigefulla an yrken som domineras

av icke-vita), sa kallad "statussmitta” (vita forlorar status om de ir i nira och
dterkommande kontakt med icke-vita) och virdehot (icke-vita 4r oroliga for att
vita inte ska se deras virde). Internationell forskning har exempelvis funnit att
en vixande andel icke-vita arbetare inom ett yrke tenderar att vara associerat
med en minskande status hos det aktuella yrket, och att yrkesstatus i sin tur ir
associerat med sjilvkinsla och arbetstillfredsstillelse hos de som har detta yrke
(54, 55). I linje med detta perspektiv finns det forskning som indikerar att
sambandet mellan om de man arbetar med delar samma etniska tillh6righet som
en sjilv ser olika ut for vita respektive icke-vita, dven inom samma yrke. For vita
tenderar arbetstillfredsstillelse att vara positivt korrelerat med att en hog andel
arbetskamrater ir lika en sjilv avseende etnicitet eller "ras”, medan det omvinda
tenderar att vara fallet for icke-vita (56).

Okad utsatthet for arbetslivskriminalitet

Ett annat omrade som aterkommer i litteraturen, men dir forskningsunderlaget
ar mer begrinsat, ror sirskild utsatthet f6r arbetslivskriminalitet. Det finns
internationella studier som visar att odokumenterad arbetskraft ir extra utsatta
for arbetslivskriminalitet, ordttvis behandling och arbetsmilj6risker, men
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att de samtidigt saknar mojligheter att agera mot detta (57, 58). I Sverige

finns det flera myndighetsrapporter och utredningar som pekar pa savil
allvarlighetsgraden som omfattningen av denna problematik (59-62). Den form
av arbetslivskriminalitet som ar relevant f6r denna rapport ror sidant som att
arbetare fir kdpa sina arbetstillstand av arbetsgivare och sedan betala tillbaka
stora delar av den utbetalade l6nen till arbetsgivaren, eller att arbetsgivarna
ignorerar grundliggande regelverk inom exempelvis arbetsmiljélagstiftningen
(59). I en rapport frin 2020 benimner Riksrevisionen detta som
“arbetskraftsexploatering”, som i deras definition omfattar ett utsatthet med
varierande allvarlighetsgrad, frin anstillningar med daliga arbetsvillkor och
arbetsmiljo, till minniskohandel, tvingsarbete och slaveri (63). I de data

som finns rorande denna form av utsatthet pd den svenska arbetsmarknaden
identifieras foljande grupper som sirskilt utsatta: asylsokande med undantag
fran kravet pa arbetstillstind, arbetskraftsinvandrare frin tredjeland med
arbetstillstind, tredjelandsmedborgare som har arbetstillstand i andra EU/EES-
linder, utstationerade och utsinda arbetstagare, utsatta EU/EES-medborgare
och irreguljira arbetskraftsinvandrare (s kallade papperslésa) (60). I samtliga
granskade myndighetsrapporter pa detta omrade konstateras att omfattningen
av arbetslivskriminaliteten @r svér att faststilla, men den bedémning som gors
dr att den i Sverige 4r mer omfattande 4n i Norge, dir den i en statlig utredning
uppskattats till 1,2 procent av landets bruttonationalprodukt (61).

Aven om forskningsunderlaget rorande de hilsomissiga konsekvenserna for

de som utsitts for arbetslivskriminalitet dr begrinsat, forefaller det utifrin

vad som ir allmint kiint om sambanden mellan arbetsmiljo, stress och hilsa
uppenbart att de ir allvarliga och negativa. I en rapport frin Europeiska
kommissionen (64) redovisas att personer som utsitts for dessa former av
extrem arbetskraftsexploatering i hog grad lider av savil fysisk som psykisk
ohilsa. Dirutover rapporterar kommissionen att ungefir 48 procent av de

som blir utsatta for denna form av arbetslivskriminalitet upplevt fysiske véld,
30 procent har upplevt sexuellt vald och 59 procent har upplevt hot och tving.
I en undersokning genomford i Storbritannien, dir utsatta personer intervjuats,
anger samtliga att de upplever ridsla, ungefir 30 procent lider av depression
och 32 procent av posttraumatiskt stressyndrom (65).

Sarskild utsatthet baserat pa fysiska och psykosociala
arbetsmiljoomstandigheter

Det finns omfattande svensk och internationell litteratur rorande fysiska och
sociala omstindigheter i arbetsmiljon som kan medféra sirskild utsatthet for
arbetsrelaterad stress baserat pé etnisk tillhorighet, hudfirg och religion. Aven
pa detta omride ror emellertid den stora merparten av forskningen etnisk
tillhorighet, medan underlaget avseende religion eller annan trosuppfattning 4r
visentligt mer begrinsat. Nedan sammanfattas kunskapsliget avseende ett antal
teman som aterkommer i litteraturen pa omridet.
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Utsatthet for diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet,
hudfarg eller religion leder till stress och ohalsa

Att personer utsitts for diskriminering i det svenska arbetslivet baserat pa
etnisk tillhérighet, hudfirg eller ursprung finns belagt i en stor miangd
studier pa omradet (66). I relation till diskriminering baserat pa religion
eller annan trosuppfattning ar underlaget mer begrinsat, men tillginglig
forskning indikerar hir att den diskriminering som personer med bakgrund
i Mellanéstern och Afrika utsitts for i samband med rekryteringssituationer
tilltar ytterligare om den arbetssdkande anger att hen dr muslim (66).

I den sammanstillning 6ver anmilda diskrimineringsirenden som
Diskrimineringsombudsmannen publicerar utgor arbetslivet det vanligaste
samhillsomridet som anmailningarna berér, och etnisk tillhérighet 4r den
diskrimineringsgrund som aktualiseras av de flesta anmilningarna (67). Cirka
30 procent av anmilningarna om diskriminering inom arbetslivet ror etnisk
tillhorighet och cirka 8 procent rér religion eller annan trosuppfattning (67).

Diskrimineringsombudsmannen lyfter dven fram att muslimer — eller personer
som férmodas vara muslimer — 4r sdrskilt utsatta for sadan diskriminering (67).
I forskning genomf6rd i USA framtrider samma bild. Dir har man funnit

att framfor allt religiost aktiva muslimer som anger att deras tro ir en viktig

del av deras liv dr den grupp som i storst utstrickning rapporterar religios
diskriminering i arbetslivet (68-70). Aven personer med judisk tro rapporterar i
amerikanska studier hog férekomst av diskriminering pa grund av sin religiosa

tillhorighet (70).

Liknande ménster som de som diskuterats i forskningen ovan framtrider
dven i andra underlag frin svenska myndigheter. I en rapport om utrikes
foddas arbetsmiljo fran Arbetsmiljoverket rapporteras att 9 procent av de
utrikes fodda (drygt 12 procent for de som ir fédda utanfor Europa) uppger
att de diskriminerats pa basis av etnisk tillhérighet pa sin arbetsplats, medan
motsvarande siffra for inrikes fddda ir 1 procent (15). Cirka 5 procent av de
utrikes fodda och 1 procent av de inrikes fodda rapporterar diskriminering pa
arbetet pa grund av religion eller annan trosuppfattning(15).

Det finns dven en rad studier som har undersokt effekterna av att utsittas for
diskriminering. Hir visar studier fran olika linder pa en visentligt 6kad risk
for psykisk ohilsa i form av bland annat dngest- och depressionsproblematik
(71-75) som en effekt av diskriminering. Det finns ocksa studier som visar att
erfarenheter av diskriminering ir starkt relaterade till de f6rhéjda nivaer av
stress som rapporteras av minoritetsgrupper som rasifieras som icke-vita och
migranter (76, 77). Forskning genomférd i USA har dven visat att nyligen
intriffade erfarenheter av diskriminering ir relaterade till negativa effekter pa
kognitiva funktioner. Exempelvis har man funnit att sidana erfarenheter ir
negativt relaterade till s kallade exekutiva funktioner, s som arbetsminne och
kognitiv flexibilitet (78). Aven i studier som undersokt diskriminering pa basis
av rapporterar att sidan diskriminering ir associerad med simre mental hilsa

(79, 80).
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I litteraturen pa detta omrade framhalls vidare att det ar viktigt att beakra att
diskriminering som stressfaktor tenderar att vara dterkommande och mer eller
mindre kronisk for utsatta grupper (70, 81, 82). Detta riskerar att leda till en
dterkommande och utdragen aktivering av stressreaktioner, vilket 4r en kind
risk for psykisk och fysisk ohilsa (83). Utifran detta perspektiv betonas att
den diskrimineringsrelaterade stressen ir en utvidgad psykologisk erfarenhet
som dr utstrickt over lingre tid 4n varaktigheten hos en enskild stressor. Detta
perspektiv betonar alltsd betydelsen av konsekvenser som ligger bortom de
omedelbara effekterna av en enskild diskrimineringsepisod. Aterkommande
diskriminering och negativ sirbehandling okar risken for stressrelaterad
ohilsa genom att upprepade erfarenheter av diskriminering leder till en
forvintansoro i relation till att pa nytt bli utsatt. Det riskerar ocksa att leda till
dltande tankeménster runt att man dterkommande tvingas ha denna typ av
erfarenheter. Den forvintansoro som upprepade erfarenheter av diskriminering
kan leda till har i litteraturen kallats “anticipatorisk rasismrelaterad ridsla”
och innebir att man i olika situationer forvintar sig att bli utsatt for
diskriminerade, nedsittande eller krinkande behandling och att man gar in i
dessa situationer med en beredskap att hantera sidan behandling (84). Denna
typ av forvintansridsla kan saledes medfora en mer eller mindre kronisk
aktivering av psykologiska och fysiologiska stressresponser, vilket okar risken
for ohilsa (85). En central aspekt av den rasismrelaterade forvintansridslan ir
vidare ett forindrat uppmarksamhetsmonster. Studier visar att vissa individer
med upprepade erfarenheter av diskriminering och rasism utvecklar det som

i litteraturen benimns som “hotinriktad uppmirksamhet”, det vill siga en
tendens att rikta mer av sin uppmarksamhet mot hotfulla eller potentiellt
hotfulla stimuli och svirigheter att vinda uppmirksamheten bort frin sidana
stimuli (86). Ett sadant uppmirksamhetsménster har i studier visat sig vara en
viktig del i processen som leder fram till att upprepade erfarenheter av rasism
och diskriminering leder till langvarigt forhdjda stressnivaer med tillhorande
hilsorisker (84). Aven i Sverige finns det studier som visat att personer

med utlindsk bakgrund i stérre utstrickning forvintar sig att arbetsgivare
diskriminerar pa basis av etnicitet, hudfirg eller religion, och att héga nivaer av
sidan forvintan i sin tur ar relaterad till simre sjalvskattad hilsa (87).

Okad utsatthet fér psykosociala arbetsmiljérisker och
farligare arbeten

Det finns flera studier genomforda i det svenska arbetslivet som visar att
utlandsfédda som grupp tenderar att ha simre psykosocial och fysisk
arbetsmiljé in personer fodda i Sverige (2, 13, 16, 88-93). Aven nyligen
publicerad statistik frin Arbetsmiljéverket, baserad pa Statistiska Centralbyrans
Arbetsmiljoundersdkning fran 2021, visar att utrikes fédda personer i storre
utstrickning 4n inrikesfodda upplever vissa typer av brister i den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon. Exempelvis anger drygt 25 procent av de utrikes fédda
att de i hog grad har ett psykiske anstringande arbete, medan motsvarande
siffra for inrikes fodda dr cirka 19 procent (15). Nir det giller den fysiska
arbetsmiljon visar rapporten att éver 30 procent av de som ir fédda utanfér
Europa rapporterar stor arbetsbelastning, vilket kan jimforas med 19 procent
for inrikes fodda. Aktuella data visar dven att nira 60 procent av de som
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ar fodda utanfér Europa — jamfort med strax ver 40 procent av de inrikes
fodda — uppger att de ir uttrottade i kroppen varje vecka efter arbetet. Vidare
rapporterar knappt 50 procent av de som ir fodda utanfér Europa, och drygt
40 procent av de inrikes f6dda, att de har ett kroppsligt anstringande arbete
(15). Aven tidigare studier har visat att personer med bakgrund i Afrika, Asien
och Latinamerika har hégst sannolikhet att exponeras for fysiska krav i arbetet,
medan denna sannolikhet 4r ldgst for inrikes fodda (2).

Internationell forskning visar pa liknande ménster som de som diskuterats

ovan rorande det svenska arbetslivet (94). Hir finns dessutom iven forskning
som har undersékt kopplingen mellan dessa skillnader i arbetsmilj6 och

olika hilsoutfall. I en stor amerikansk studie undersoktes exempelvis savil
subjektiva som objektiva matt pa psykosocial arbetsmiljé. Hir framkom att de
storsta skillnaderna baserat pa hudfirg fanns i de objektiva arbetsmiljomatten,
didr afroamerikaner var utsatta for mer stress och hade mindre kontroll och
autonomi 4n vita amerikaner. Samma monster syntes i de subjektiva matten, om
dn i mindre utstrickning. Den simre arbetsmiljon hos svarta amerikaner var i
sin tur associerad med sdmre hilsa, mitt som subjektiv hilsoupplevelse, simre
episodiskt minne och hégre blodtryck (95). P4 motsvarande sitt fann man i

en studie genomford i Nederlinderna att arbetskraft med ursprung i Asien och
Afrika hade hogre risk for arbetsrelaterad psykisk ohilsa och att detta framfor
allt var knutet till bristande mojlighet till aterhimtning under arbetsdagen

(96). Det finns ocksi studier pd omradet vars resultat pekar pa att det dr den
okade utsattheten for arbetsrelaterade stressorer som forklarar skillnader i
psykiska hilsoutfall mellan invandrad och icke-invandrad arbetskraft, snarare dn
exempelvis skillnader i sirbarhet for sddan ohilsa (23, 97-99).

Okad utsatthet for arbetsplatsmobbing

Utéver de generella psykosociala arbetsmiljéfaktorerna som diskuterats ovan,
finns det dven litteratur som ror mer specifika psykosociala arbetsmiljorisker,
som exempelvis utsatthet for arbetsplatsmobbing. I en studie med representativt
urval i relation till det svenska arbetslivet visade resultaten en mer an dubbelt

sa hog prevalens for arbetsplatsmobbing bland utrikes fodda jaimfért med
inrikes fodda, och att risken var nistan fyra ginger sd hog om man kom fran ett
land med vad artikelfrfattarna benimnde “stor kulturell distans” till Sverige
(100). Aven i data frin Statistiska Centralbyrins Arbetsmiljpundersokning fran
2021 syntes liknande tendenser. Hir rapporterade 12 procent bland de utrikes
fodda att de utsatts f6r mobbing pa arbetet, jimfort med 6 procent bland de
inrikes fodda (15). Liknande monster framkommer i internationell forskning,
didr personer som rasifieras som icke-vita i storre utstrickning 4r utsatta for
arbetsplatsmobbing 4n personer som rasifieras som vita (101).

Att utsatthet for arbetsplatsmobbing har pétagliga och negativa effekter pa
savil fysisk som psykisk hilsa dr vilbelagt i forskning. Vad giller psykisk ohilsa
s har flera metaanalyser, det vill siga sammanvigningar av resultaten frin
flera studier pa ett visst omrade, visat pa tydliga kopplingar mellan utsatthet
for arbetsplatsmobbing och 6kad risk f6r psykisk ohilsa i form av depression
och olika former av angestproblematik (102-105). I relation till fysisk ohilsa
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framkom i en omfattande studie genomford i Sverige och Danmark en
patagligt okad risk for hjirt- och kirlsjukdom hos personer som utsatts for
arbetsplatsmobbing (106). Denna risk 6kade med nistan 60 procent for
gruppen som varit utsatta for arbetsplatsmobbing jimfért med de som inte
varit det, och ju oftare de svarande uppgav att de blivit utsatta f6r mobbning,
desto storre var risken for hjirt- och kirlsjukdom. Pa liknande sitt fann

man en tydligt okad risk for typ-2 diabetes hos de som blivit utsatta for
arbetsplatsmobbing jaimf6rt med de som inte blivit det (107). I bada studierna
kontrollerade man for andra kinda riskfaktorer si som exempelvis hogt BMI

och rékning.

Samre trivsel och arbetstillfredsstallelse

Att vissa grupper baserat pé etnisk tillhorighet, hudfirg eller "ras” rapporterar
simre arbetsplatstrivsel, och att detta 4r knutet till omstindigheter som
erfarenheter av diskriminering, orittvis behandling pé arbetsplatsen och simre
karridrmojligheter, visas dterkommande i studier frin olika linder och for
olika typer av arbeten (108-118). Aven studier genomforda i Sverige pekar pa
att personer med utlindsk bakgrund rapporterar simre arbetsplatstrivsel och
storre 6nskan att byta arbete (14, 119). Undersokningar visar emellertid ocksa
att denna grupp i praktiken byter arbete i mindre utstrickning 4n personer
med inrikes bakgrund, vilket sannolikt férklaras av att de inte har samma
mojligheter att erhalla ett annat arbete och att de har sévil erfarenheter av, och
forvintningar om, diskriminering oavsett var de arbetar (119, 120).

Ett stort antal studier visar pa tydliga samband mellan arbetsplatstrivsel och
arbetstillfredsstillelse och sivil fysisk som psykisk hilsa, dir simre trivsel
ar relaterat till 6kad férekomst av depression, angest, utbrindhet och simre

sjalvupplevd fysisk hilsa (121).

Mot bakgrund av de studier som pekar pa att grupper med en mer

utsatt arbetsmarknadsposition stannar kvar i organisationer, trots att de
egentligen inte trivs, 4r 4ven den litteratur som ror det som brukar kallas
organisationsanknytning relevant att beakta i detta sammanhang. Hir

lyfts ofta fram att medarbetare kan ha olika typer av anknytning till den
organisation dir de arbetar, vilket innebir att de skiljer sig at avseende vilken
instéllning de har till organisationen dir de arbetar och vilka skil de har att
fortsitta arbeta i den. S kallad "emotionell anknytning” syftar pa att den
anstillda kinner lojalitet med och engagemang fér organisationen, medan
s kallad "kontinuitetsengagemang” syftar pa att den anstillda inte kinner
ett emotionellt engagemang for organisationen, utan arbetar i den for att
hen saknar andra alternativ (122). Har har studier pa omradet funnit att
“kontinuitetsengagemang” generellt sett dr férknippat med 6kad férekomst
av stressrelaterad ohilsa (123).

Exkludering, social smarta och social smartminimering

Studier pa effekterna av social exkludering visar generellt att upplevd social
exkludering, isolering och orittvis behandling har negativa effekter pa
savil fysisk som psykisk hilsa (124-127). Detta fenomen benimns i delar

35



av litteraturen som social smirta (128). Som redogjorts for tidigare under
rubrikerna ”Diskriminering, stress och ohilsa” samt ”Okad utsatthet for
arbetsplatsmobbing” finns det omfattande underlag frin bade svenska och
internationella studier som visar att det finns en sirskild utsatthet for sidan
smirta, och de negativa hilsoeffekter denna medfor, baserat pa omstindigheter
som etnisk tillhérighet och hudfirg. Trots detta finns det forskning frin USA
som indikerar att beddmare (av blandad grupptillhérighet med avseende

pa hur de rasifieras, men majoriteten av deltagarna i studierna tenderar att
rasifieras som vita) uppfattar personer som rasifieras som icke-vita som mindre
kinsliga for social smirta och som i mindre behov av stéd om de utsitts for
situationer som kan vicka sidan smirta (129). Detta fenomen kallas social
smartminimering och innebir att ndgon nedvirderar, avfirdar eller tonar ner
en annans persons upplevelser av social smirta. Minniskor upplever social
smartminimering nir andra dr ouppmirksamma eller likgiltiga infor de negativa
effekterna av aversiva sociala upplevelser, som diskriminering, exkludering
eller andra former av nedlatande eller orittvis behandling (128). Att bli utsatt
for social smirtminimering 4r i sin tur associerat med ytterligare forstirkta
stressreaktioner och okad risk for psykisk ohilsa (128).

Utsatthet for mikroaggressioner

Med mikroaggressioner avses korta, vardagliga interaktioner som férmedlar
nedsittande budskap till icke-vita pa grund av att de tillhér en utsatt grupp
(130). Tre typer av mikroaggressioner brukar lyftas fram i litteraturen. Den
forsta benimns “mikroangrepp”, det vill siga direkta och explicita verbala
eller icke-verbala attacker som syftar till att forolimpa eller sira nagon. Det
kan exempelvis handla om rasistiska kommentarer, att uttrycka rasistiska
asikter eller att visa rasistiska symboler. Den andra formen brukar kallas
"mikroférolimpningar” och syftar pa yttranden som anvinds for att indirekt
forolimpa nagon pa grund av dennes etniska tillhorighet eller religion,
exempelvis genom att ge nigon en negativ komplimang (en komplimang som
berdmmer nagon for att hen inte lever upp till en stereotyp om den grupp hen
tillhér). Den sista formen av mikroaggressioner kallas “mikroinvalideringar”,
och syftar pa yttranden som forminskar, utmanar eller fornekar upplevelser
av rasism hos icke-vita eller andra former av gruppbaserad utsatthet.

I internationell forskning har utsatthet for rasistiska mikroaggressioner visat
tydliga samband med bland annat arbetsplatstrivsel (131). I relation till den
svenska arbetsmarknaden finns det dven studier som lyfter fram s kallade
konade rasistiska och religiosa mikroaggressioner, det vill siga mikroaggressioner
som nagon drabbas av pd grund av kombinationen av bade vilket kon, religion
och etnisk tillhérighet personen tillskrivs. Som exempel kan nimnas att irakiska
och somaliska kvinnor som har migrerat till Sverige i intervjuer beskriver
erfarenheter av att bli diskriminerade, inklusive att arbetsgivare har sagt at

dem att inte bira hijab pa jobbet (132).

Det finns dven internationella studier, huvudsakligen fran USA, som har undersokt
forekomst och konsekvenser av utsatthet for mikroaggressioner baserat pa
religios tillhorighet. De vanligaste rapporterade mikroaggressionerna ir hir
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mikroangrepp och mikroférolimpningar i form av nedsittande etikettering,

att ens tro hdnas eller forlojligas, forolimpande “skdmt”, och andra former av
negativt stereotypiserande (70, 133). Det 4r ocksé vanligt att denna form av
beteende eller andra former av diskriminering aktualiseras i anknytning synliga
manifestationer av sin religiositet, till exempel i samband med firandet av religiosa

hogtider eller birandet av religiésa symboler och klidesplagg (70, 134, 135).

Precis som i litteraturen rérande religios diskriminering mer generellt (se stycket
"Utsatthet for diskriminering pa grund av etnisk tillhérighet, hudfirg eller
religion leder till stress och ohilsa”), 4r det i amerikansk forskning framférallt
personer med muslimsk och judisk tro som rapporterar héga nivier av utsatthet
for religiésa mikroaggressioner (133). I detta sammanhang finns det dven
forskning som redovisar att muslimska och judiska kvinnor rapporterar en
sarskild utsatthet och att ett dterkommande sitt for dem att hantera denna
utsatthet pa dr att aktive dolja, eller forsoka tona ned, sin religiosa identitet

(70, 1306).

Forskning genomford i USA har visat en generell association mellan
erfarenheter av mikroaggressioner och traumarelaterade stressymptom. Detta
samband ir extra starkt ndr det giller mikroaggressioner som personer utsitts
for i skolmiljon eller pa sin arbetsplats (137, 138). Aven den omfattande
litcteratur som visat pd samband mellan utsatthet for arbetsplatsmobbing

och negativa hilsoutfall ir relevant i relation f6r forstdelsen av hur utsatthet
for mikroaggressioner 6kar risken for psykisk och fysisk ohilsa (se stycket
”Okad utsatthet for arbetsplatsmobbing”).

Utsatthet for rasism, hot eller krdnkande behandling fran tredje part

Inom i synnerhet vissa sektorer av arbetslivet 4r utsatthet for rasism eller andra
former av krinkande behandling fran exempelvis kunder, brukare eller patienter
ett arbetsmiljoproblem f6r de grupper som upplever detta. I en rapport om
islamofobiska hatbrott som tagits fram av Brottférebyggande ridet framkommer
att utsatthet f6r hot och ofredanden pa arbetsplatsen ir ett dterkommande
problem for muslimer i det svenska arbetlivet (139). En studie av allménlakare i
Sverige indikerade vidare att likare med utlindsk bakgrund i stérre utstrickning
upplevde hot och vald frin patienter och detta var relaterat till hogre grad

av uppsigningsavsikter (140). Aven i en dversiktsartikel dver internationell
forskning som fokuserar pd arbetsvillkoren for virdanstillda med utlindsk
bakgrund, framtrader utsatthet f6r rasism och krinkande behandling som

ett aterkommande problem, som i sin tur 4r associerat med simre fysiskt och
psykiske vilbefinnande (141). Det finns dven en stor mingd studier som visar
mer generella samband mellan utsatthet for hotfulla och krinkande situationer
pa arbetet och okad risk for psykisk ohilsa i form av dngestproblematik,
depressivitet och stressrelaterade ohilsotillstind (142).

Rasifierade emotionella arbetsplatsnormer

En del av litteraturen lyfter fram att det pd arbetsplatser rader mer eller mindre
uttalade normer for hur anstillda forvintas uttrycka olika typer av kinslor.
I detta ssmmanhang finns det forskning som indikerar att dessa normer ar
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rasifierade, det vill siga att de fungerar olika eller ser olika ut beroende pa hur
de anstillda rasifieras, samt att dessa normer ir svérare att folja for personer som
dr utsatta for rasism i samhillet och pa arbetsplatsen (143). Anstillda forvintas
ofta bete sig vinligt, artigt och trevligt mot kollegor, klienter och kunder.

I kvalitativa studier rapporteras det att denna typ av emotionella normer
stiller personer som utsdtts for rasism och diskriminering infér en paradoxal
och stressande situation. Aven om de forstar att normerna for deras jobb
kriver artighet och vinlighet, 4r det svart att uppritthélla en sidan emotionell
norm nir de konfronteras med rasism pa arbetsplatsen och vill agera mot den
(143). Att motas av nedsittande kommentarer, stereotyper och overtygelser
fran kollegor eller kunder gor det svarare att uppvisa ett trevligt upptridande.
Icke-vita beskriver dven att de inte upplever att de kan visa ilska, frustration
och irritation pa samma sitt som vita kollegor gor pa arbetsplatsen, utan att
riskera negativa konsekvenser. De uppfattas annars som en arg person som
inte kan kontrollera sig och uttrycka sig adekvat. Detta giller i synnerhet om
det de upprors 6ver ir fragor som har med rasifierade orittvisor eller rasism

pa arbetsplatsen att gora (143). I relation till risker for stress och ohilsa kan
denna form av utsatthet och dubbla standarder relateras till den litteratur

som diskuterats tidigare kring negativa effekter av diskriminering, negativ
sirbehandling och simre arbetsplatstrivsel.

Effekter av att tillhora en utsatt minoritet pa en arbetsplats

I den genomforda litteratursdkningen finns det dven studier som undersoke
vilka effekter storleken pa utsatta minoriteter pd arbetsplatser har. I studier
genomférda i USA har man exempelvis undersokt hur arbetstrivsel, hilsa och
livstillfredsstillelse hos afroamerikaner och latinamerikaner paverkas av hur

stor andel pé arbetsplatsen som har samma etnicitet som en sjilv. Resultaten
tenderar hir att visa s kallade uformade samband, vilket innebir att simst
utfall observeras hos de som har vildigt fa arbetskamrater med samma etnicitet
och de som hade vildigt stor andel med samma etnicitet (144). Detta brukar
forklaras genom tvd motverkande tendenser: en 6kad andel av samma etnicitet
minskar utsatthet och diskriminering genom att grupptillhorigheten blir mindre
framtridande. Samtidigt tenderar de jobb som har en mycket hég andel arbetare
fran utsatta minoritetsgrupper ocksé att vara sa kallade ldgstatusarbeten med
simre arbetsmiljo och arbetsvillkor (145).

Ingen svensk studie som direkt undersoker detta omrade har identifierats.

Som en indikation pa hur arbetsplatsdynamiken paverkas av andelen utrikes
fodda har man emellertid i svensk forskning funnit att risken for att hamna

i arbetsloshet 6kar for personer som invandrat ju ligre andel personer med
utlindsk bakgrund som fanns pd arbetsplatsen. Pa arbetsplatser med mer 4n

10 procent utrikes fodda var sannolikheten for arbetsloshet samma som for
inrikes fodda, medan pa arbetsplatser med mindre dn 3 procent utrikes fodda
var risken for arbetsldshet dubbelt sa hog jamfort med for de inrikes fodda
arbetskamraterna (146). Samma studie indikerade att pd arbetsplatser med hog
andel invandrare (>20 procent) tenderade inrikes fodda att ha en storre tendens
att ha limnat arbetsplatsen ett ar senare jamfort med utrikes fédda (10 procent

jamfort med 6 procent)(146).
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Samre tillgang till stéd och skyddsfaktorer

Som tidigare redogjorts for har litteraturen pa omradet identifierat en rad
riskfaktorer i relation till sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress, bade
olika former av strukturella omstindigheter och faktorer i den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon. Dirutéver finns det dven flera studier som pekar
pa att vissa grupper, utifrin etnisk tillhorighet, hudfirg, religion eller annan
trosuppfattning, dven har simre tillging till stod och skyddsfaktorer som ir
hjidlpsamma for att hantera sidana arbetsrelaterade stressorer.

Samre stod fran kollegor och ledning

Socialt stod ir en vilkind skyddsfaktor som hjilper oss att hantera stressande
omstindigheter och hindelser (147), och 6verlag visar forskningen att socialt
stdd pd arbetet minskar effekterna av potentiellt stressande arbetsmiljofakeorer
(148-150). Det finns internationell forskning som indikerar att vissa grupper
baserat pd etnisk tillhorighet och hudfirg har ett mer begrinsat socialt natverk
pa arbetsplatsen, att dessa sociala nitverk mer sillan inkluderar personer i
ledningsfunktion samt att dessa begrinsningar i det sociala nitverket i sin tur
dr associerat med ldgre nivder av upplevt stod pa arbetsplatsen (49, 151, 152).
Aven i undersokningar genomforda i Sverige framtrider ett liknande ménster,
ddr personer med ursprung i Sverige, Visteuropa och Nordamerika rapporterar
hoégre nivaer av psykosocialt stdd pa arbetsplatsen 4n personer med bakgrund

i 6vriga delar av virlden (14). Dessa monster forstirks ytterligare av de mer
osikra anstillningsformerna som personer frin vissa minoritetsgrupper tenderar
att ha, dir forskning visat att anstillda med tillfilliga och osikra anstéllningar
tenderar att f4 en mer flyktig relation till andra anstillda och hamna utanfor
den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen (153). Det finns ocksa studier fran
USA som rapporterar att personer med muslimsk och judisk tro rapporterar att
de blir uteslutna frin den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen pa grund av sin
religion (70).

Vad giller kopplingen mellan socialt stod och hilsa finns det studier som

visar att lagre nivder av socialt stdd ir relaterat till hogre viloblodtryck, 6kad
stressreaktivitet och 6kad forekomst av depression och éngestsyndrom (154-
160). Enstaka studier har dven funnit att graden av social inkludering pa
arbetsplatsen ir en starkare prediktor f6r engagemang och arbetstillfredsstillelse
for rasifierade minoriteter dn for “vita” (161).

Osynliggorande av rasism och diskriminering som problem

Att problem med rasism och diskriminering osynliggérs, fornekas eller

forbises 4r en stressfaktor i sig for personer som utsitts for sidan behandling

(se stycket om mikroaggressioner). Férutom denna effekt far emellertid

sadant osynliggorande dven effekter pd hur man upplever sin arbetsplats och
mojligheterna att hantera sddana problem i sin arbetsmiljé. I detta sammanhang
finns det studier som pekar pé att vita upplever "mangfaldsklimatet” i den egna
organisationen som bittre dn icke-vita (162) och att rasifierade minoriteter
upplever sin arbetsplats annorlunda in sina vita arbetskamrater (163, 164).

Hir finns det ocksa intersektionella effekter dir mangfaldsklimatet i den egna
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organisationen uppfattas som simre ju fler utsatta minoriteter man tillhor
(162). Aven i undersdkningar genomférda i Sverige finns det resultat som pekar
pa att personer med bakgrund i Afrika, Asien och Latinamerika som pa sina
arbetsplatser forsoker lyfta fraigor som har med rasism och diskriminering att
gora, ofta mots av olika former av fornekelser och negativa motreaktioner frin
arbetskamrater som rasifieras som vita (14). Ett arbetsplatsklimat dar rasism
och diskriminering osynliggérs, fornekas och ridande ojamlikheter forsvaras, r
siledes en omstindighet som medfor att effekterna av sddan utsatthet forvirras
ytterligare.

Missgynnande av icke-vita som driver mangfaldsfragor

Ytterligare en omstindighet som forsimrar mojligheterna for personer frin
utsatta minoriteter att hantera den typ av utsatthet som har diskuterats tidigare
i litteraturgenomgangen, ir hur ledare som sjilva tillhér négon av dessa
grupper missgynnas och motarbetas nir de forséker arbeta med denna typ av
problem. Studier indikerar hir att ledare frin utsatta grupper som driver s&
kallade mangfaldsfragor loper 6kad risk att betraktas negativt, eftersom det
uppfattas som att de driver dessa frigor utifrdn ett egenintresse, som att de inte
kan lyckas pa egen hand eller pa egna meriter, utan maste fa fordelar genom

att hinvisa till sitt gruppmedlemskap (52). Nir individer fran utsatta grupper
driver méingfaldsfrigor synliggors alltsd deras gruppmedlemskap pa ett sitt som
aktiverar negativa stereotyper om kompetens. Samtidigt kan min som rasifieras
som vita som dgnar sig at mingfaldsarbete uppfattas som interpersonellt varma
och sympatiska och gora sd utan att deras kompetens ifrigasitts, och didrmed
rentav gynnas i sin karridr av att driva mangfaldsfragor (165).

Bristande stod fran fackforeningar

Ett centralt verktyg for anstillda att agera mot problem pa sin arbetsplats och

i sin arbetsmiljé ir genom facklig organisering och fackforeningsrorelsen. For
personer som utsitts for diskriminering och rasism i arbetslivet vore det saledes
rimligt att forvinta sig stod fran det fackforbund man ir ansluten till och

som organiserar arbetare inom den arbetsmarknadssektor man tillhér. I linje
med denna forvintan ir samtliga stora fackforeningar i sdvil Sverige som
ovriga Europa ofta tydliga i sitt avstdndstagande mot rasism, diskriminering
och andra former av negativ sirbehandling i sina policydokument och
offentliga uttalanden (166). Samtidigt indikerar tillginglig data att personer
som rasifieras som icke-vita blir mer och mer underrepresenterade ju lingre
upp i den fackliga hierarkien man kommer (167). Det finns ocksa studier

av europeiska fackforbund som har visat att fackféreningsrepresentanter pa
framforallt lokal nivd kan ha en helt annan instillning till frigor om rasism
och diskriminering 4n den ofhiciella positionen frin organisationen centralt
(168). Hir kan det rora sig om exempelvis en explicit strivan att bevara de
relativt sett priviligierade positionerna hos anstillda som rasifieras som vita,
eller den typ av osynliggorande och bristande vilja och/eller férméga att se
rasism och diskriminering som diskuterades i foregiende stycke (168). Ett
annat fenomen som lyfts fram ir tendensen hos fackforbund att delegera
fragor som har med jamlikhet och likabehandling baserat pa etnisk tillhérighet
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att gora till ett mindre antal “experter”, vilket ofta innebir att de dverlats till
medlemmar som sjilva rasifieras som icke-vita. Detta riskerar i sin tur att leda
till att frigorna isoleras frin den bredare fackliga verksamheten, att medlemmar
som rasifieras som vita inte behéver engagera sig i dem och att de littare kan
sdttas at sidan eller prioriteras ned (168). I 6verenstimmelse med ovanstiende
finns det dven litteratur i relation till det svenska arbetslivet som exempelvis
lyfter fram hur fackligt aktiva som rasifieras som icke-vita marginaliseras inom
fackféreningsrorelsen och hur frigor om rasism prioriteras ned, &sidositts

eller reduceras till att minska inflytandet och stédet f6r Sverigedemokraterna

(14, 169, 170).

Specifika former av stress som orsakas av
diskriminering och rasism

Den litteratur som sammanfattats ovan visar att det finns en rad omstindigheter
och faktorer som bidrar till sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress

baserat pa etnisk tillhérighet och religion eller annan trosuppfattning i det
svenska arbetslivet, och att denna stress i sin tur har tydliga kopplingar

till arbetsrelaterad ohilsa. Utdver att undersoka relationen till stress och
stressrelaterad ohilsa i begreppens mer generella betydelse, har litteraturen pa
omradet dven f6rsokt fordjupa forstaelsen for — och sitta ord pad — mer specifika
former av stressreaktioner denna typ av utsatthet skapar och hur dynamiken

i dessa former av stress kan se ut. Nedan sammanfattas denna litteratur
oversiktligt i relation till tre vanligt forekommande teman pa detta omrade;
internaliserad eller approprierad rasism, assimileringsstress och minoritetsstress.

Internaliserad eller approprierad rasism

Internaliserad rasism forstas i littereraturen bade som en form av rasism och
som en psykologisk respons pé erfarenheter av rasism, savil interpersonella som
strukturella. Internaliserad rasism syftar i dessa sammanhang pa nir personer
fran rasifierade minoriteter accepterar och internaliserar negativa stereotyper
om den egna gruppen, exempelvis avseende formagor och virde (51, 171-173).
P4 liknande sitt som man i litteraturen talar om internaliserad rasism, eller
internaliserat fortryck, talar man ocksd om internaliserad dominans. Med
internaliserad dominans avses den process varigenom 6verordnade grupper
kommer att uppfatta sin position som naturlig och ndgot som man har
fortjanat (174).

Med internaliserad rasism avses alltsd de processer som leder till att medlemmar
ur grupper som utsitts for rasism tar till sig den dominerande gruppens ideologi
och betraktar den egna gruppens underordnade status som nagot naturligt,
oundvikligt eller rent av fortjinat (175). Denna internaliseringsprocess

kan ocksa forstas som en approprieringsprocess, det vill siga en process

ddr underordnade grupper lir sig att anvinda och bemistra egenskaper,
strategier och verktyg som associeras med den dominerande gruppen. I dessa
sammanhang behover den internaliserade — eller approprierade — rasismen inte
nddvindigtvis vara associerad med en negativ bild av sig sjilv, utan kan dven
avspegla en strivan efter exempelvis prestation, perfektion och assimilering.
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Det kan handla om en person rasifierad som icke-vit arbetar som arbetar
extremt hart for att uppnd framgang, och direfter betraktar andra med liknande
bakgrund som lata eller misslyckade eftersom de inte i samma utstrickning har
tagit vara pa sina mojligheter. Eller en person med ett normativt “icke-svenskt”
namn som byter namn till ett normativt “svenskt” namn, inte for att hen har

en negativ sjilvbild eller skims 6ver sin bakgrund, utan for att hen ser rasism
och diskriminering som ndgot oundvikligt och beslutar sig for att ta bort ett
hinder som hen har kontroll 6ver. Internaliserad eller approprierad rasism kan
ocksa vara forknippad med strategier inriktade pa prestation och perfektion,
exempelvis dir langvarig stress och utsatthet hanteras genom hart arbete och
stor anstringning, som resulterar i betydande produktivitet, men till priset av
langsiktiga hilsorisker. I linje med ovanstiende har forskning i USA bland annat
visat att icke-vita som uppvisar hogre nivaer av internaliserad rasism i storre
utstrickning fornekar férekomst av rasism som ett problem i samhillet och att
vithet medfér privilegier (176), ir mer bendgna att acceptera diskriminering
(177) och mer negativa till aktiva atgirder for att utjimna rasifierad social

ojamlikhet (178).

Internaliserad eller approprierad rasism kan betraktas bade som en killa till
och som en konsekvens av rasifierad stress. Forskning indikerar vidare att
internaliserad rasism 4r associerad med simre mental och fysisk hilsa bland
rasifierade minoriteter (179). Detta antas bero pd att de kumulativa effekterna
av akut och lingvarig utsatthet for rasismrelaterade stressorer undergriver
formagan att hantera dessa omstindigheter och leder till fysiologiska, psykologiska
och beteendemissiga stressresponser. Genomf6rda studier har exempelvis visat
att hogre nivaer av internaliserad rasism 4r associerat med hégre systoliskt

och diastoliskt blodtryck (180, 181) och kortare genomsnittlig telomerlingd

i leukocyter (182). Hogre blodtryck 6kar i sin tur risken for hjirt- och
kirlsjukdomar (183), och kortare genomsnittlig telomerlingd i leukocyter

ar associerat med en simre immunf6rsvarsfunktion och har bland annat
forknippats med en 6kad risk for cancer och diabetes (184). Det ir alltsa
sannolikt att den stress som internaliserad rasism 4r associerad med aktiverar
biofysiologiska stressresponser som i sin tur 6kar risken f6r ohilsa och leder till

okad dodlighet.

Nir det giller psykisk hilsa har studier funnit att hogre nivéer av internaliserad
rasism 4r associerad med okad férekomst av stressymptom (185, 186),

simre sjilvkinsla (187, 188), simre sjdlvtillit (189), 6kad upplevelse av
hjilploshet (190), negativ minnespaverkan (191, 192) och 6kad forekomst

av angestsymptom (193). Dessa resultat kan dven relateras till andra kinda
generella psykologiska effekter av stress som inkluderar dysregulerade

affekter (till exempel 6kad irritabilitet och ilska), minnespaverkan och simre
koncentrationsformaga (194-196). Stress kan ocksa paverka férmédgan att
hantera motgangar och reglera kinslor (197), vilket exempelvis kan leda till
okad tendens till negativ sjilvutvirdering, simre sjilvkinsla, forstirka kinslor
av hjalploshet och hoppldshet och mer negativa attityder till att soka hjilp for
fysisk och mental ohilsa (198-200).
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Mer generell forskning pa stress och reaktioner pa stress har dven visat att
minniskor pa olika sitt forsoker att minska eller undvika det obehag och olust
som stressen ir forknippad med. Detta kan i vissa fall leda till att man tar till sa
kallade maladaptiva copingbeteenden, som exempelvis konsumtion av alkohol
och droger, 6veritande etcetera, for att uppna kortsiktig emotionell avlastning
(201). I linje med denna forskning har man funnit att hdgre nivaer av
internaliserad rasism 4r forknippad med hogre alkoholkonsumtion (202), hogre
grad av anvindning av illegala droger (203) och 6kad férekomst av aggressiva
beteenden (204).

Assimileringsstress

I litteraturen kring de former av stress som kan drabba vissa minoriteter
baserat pa etnisk tillhorighet, hudfirg eller religion dterkommer dven begreppet
assimileringsstress. Denna form av stress har sina rotter i flera interpersonella
och strukturella konflikter, sisom rasism, upplevd diskriminering och ett

tryck att assimileras i den dominerande gruppens normer och kultur (205).
Osikra anstillningsvillkor och en mer utsatt arbetsmarknadsposition 6kar i sin
tur trycket ytterligare pa utsatta minoriteter att assimilera sig for att undvika
ytterligare negativa yrkesmissiga effekter. I allminhet har studier ocksa funnit
att assimileringsstress dr forknippat med simre karridrforvintningar (206).

Assimileringsstress kan bli framtridande i arbetslivet om arbetsgivare har
implicita, eller explicita, forvintningar pa anstillda frin minoritetsgrupper

att helt assimileras majoritetskulturen. Savil svensk som internationell
forskning har visat att det finns arbetsgivare som uppfattar personer som

inte 4r “assimilerade” som potentiella konfliktkillor i organisationen (207),
vilket leder till krav pa anpassning och likhet (208-210). I en kvalitativ studie
genomford i Sverige lyfts fram att dven hogkvalificerad utlindsk arbetskraft kan
uppfattas som ett hot mot etablerade normer och praktiker i en organisation.
De uppfattas som ett hot mot det man har kommit att uppfatta som “normalt”
i organisationen, vilket leder till en minskad uppfattad anstillningsbarhet (207).

Att undertrycka yttre tecken pd att man tillhér en viss grupp ir en strategi som
utsatta minoriteter rapporterar att de anvinder for att méta assimileringskraven
och undkomma diskriminering (211). Sidant undertryckande av en del av

ens identitet pd arbetet har emellertid negativa konsekvenser, di forskning

visar att det tenderar att vara negativt relaterat till arbetstillfredsstillelse och
uppsigningsavsikter (211). De grupper som vi identifierar oss med brukar
ocksa utgéra viktiga delar av minniskors sjalvuppfattning (212), sjilvkinsla och
sjalvvirderingar (213, 214). Dirfor kan sjilva undertryckandet av en identitet
vara en negativ upplevelse som i sig leder till stress och simre vilbefinnande
(211). Sadant undertryckande av identiteter pa arbetet har i studier identifierats
bade for grupper baserat pa religion och etnisk tillhorighet (70, 211).

I 6verensstimmelse med vad som diskuterats ovan pekar de studier som
identifierats pa detta omrade pd att denna typ av stress rapporteras av invandrad
arbetskraft i flera olika linder (215), och ir forknippad med stress 6ver att bevisa
sin kompetens och sitt virde, kinslor av marginalisering och utanforskap, samt
kinslor av underlidgsenhet och symptom pa depression och angest (205, 216).
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Minoritetsstress

Minoritetsstress 4r ett begrepp som syftar till att sitta ord pa den typ av

stress som underordnade minoritetsgrupper i ett samhille utsitts f6r, samt

de negativa effekter for fysisk och psykisk hilsa som denna stress medfér

(217). Minoritetsstress innefattar dirmed stress skapad av diskrimineringens
olika uttryck pa olika nivaer (interpersonellt, institutionellt och strukturellt)
och de sirskilda anpassningskrav pa minoritetsgrupper som inte giller for
majoritets- eller normgruppen. Minoritetsstress forstds i dessa sammanhang
ofta som ett mer eller mindre kroniske tillstind, som 4r grundat i relativt
stabila, underliggande ekonomiska, sociala, politiska och kulturella strukeurer

i samhillet, och i sociala processer som till stora delar ligger utanfor

individens kontroll. Samtliga faktorer och omraden som diskuterats tidigare

i rapporten, osikra anstillningar, strukturell underordning, diskriminering,
mobbing, mikroaggressioner, och internalisering av samhillets negativa
stereotyper etcetera, ir alltsd exempel pa processer och faktorer som kan skapa
minoritetsstress (217, 218). Forskningen kring minoritetsstress har dven
undersokt effekterna av att tillhora flera underordnade minoriteter jimfort med
enbart en. I denna forskning har man funnit visst stod for hypotesen om 6kad
utsatthet eller borda, det vill siga att individens exponering for social stress 6kar
ju fler utsatta minoritetsgrupper personen tillhér (219, 220).

Omstéandigheter, strategier och atgarder som minskar
sarskild utsatthet

Det sista huvudomradet for litteraturdversikten ror hur kunskapsliget ser ut
avseende olika typer av insatser och dtgirder for att forebygga och motverka
sidan sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa som identifierats
i litteraturéversikten. I jimforelse med forskningen pa olika former av
sarskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa, 4r underlaget hir
generellt sitt mer begrinsat, i synnerhet i relation till det svenska arbetslivet
och arbetsmarknaden. Det stora flertalet av de studier som refereras till i
nedanstiende stycken ir dirfor genomférda i andra linder, inte minst i USA.

Inkluderande arbetsplatsklimat

Inkluderande arbetsplatser har i litteraturen beskrivits som miljoer dir alla
medarbetare — inte bara de som tillhér grupper som traditionellt uppbir olika
former av sociala privilegier — behandlas rittvist, virderas for dem de dr och
inkluderas i viktigt beslutsfattande (221). I denna forstielse av inkluderande
organisationer ir betoningen av inkludering som en jimlikhetsskapande process
central. En organisation kan priglas av ”’mangfald” och ha god representation
fran olika grupper, men om formella eller informella hierarkier och monster av
sociala interaktioner exkluderar vissa fran ett jimbérdigt deltagande i avgérande
beslutsfattande, ror det sig snarare om en form av inkluderad underordning

dn verkligt jimlika och inkluderande organisationer (222). I enlighet med

detta perspektiv har studier pa omradet funnit att inkluderande arbetsplatser

(i detta fall arbetsplatser dir alla blir lyssnade till och ges mojlighet att paverka
beslutsfattande) dr gynnsamt for tillit inom organisationen, medan enbart
"mangfald” utan sidan delaktighet inte hade dessa positiva effekter (223).

44



Liknande resultat framkom i en sa kallad metaanalys av flera studier pa detta
omrade, dir forfattarna drog slutsatsen att ett ensidigt fokus pa representation
och méangfald inte har 6nskade effekter, medan kombinationen av méngfald och
ett arbetsplatsklimat som priglas av jamlik inkludering ar konsekvent relaterat
till en rad positiva utfall (224). Ett sddant inkluderande arbetsklimat har i
internationella studier visat positiva samband med arbetstillfredsstillelse, 6kad
benigenhet att vilja stanna i organisationen, bittre trivsel, 6kat engagemang,
firre upplevda mikroaggressioner och ligre nivaer av stress (161, 225-229).

I linje med denna forskning framkom i en svensk studie att kontroll 6ver

den egna arbetstiden och ledarskap som aktivt involverar de anstillda i
beslutsfattande ir relaterat till ligre grad av uppsagningsavsikter hos likare som
utsatts for rasism fran tredje part (140).

Nigra centrala komponenter som lyfts fram i litteraturen nir det handlar

om att uppnd ett inkluderande arbetsplatsklimat 4r for det forsta att etablera
jamlika villkor, s att inte organisationen vidmakthéller sociala statusskillnader
mellan olika grupper. Fér det andra att organisationerna etablerar en forstielse
for inkludering och integration som bygger pé att alla méste vara 6ppna och
beredda att anpassa sig, inte bara de som tillhér en utsatt eller missgynnad
minoritetsgrupp, for att mojliggora for alla medlemmar av organisationen att
ge uttryck for sin identitet. For det tredje att bygga upp inkluderande metoder
for beslutsfattande, som 6ppnar upp dessa processer f6r andra dn de som tillhor
historiskt och socialt priviligierade grupper (230). Andra aspekter som lyfts
fram som viktiga for att etablera ett inkluderande arbetsklimat 4r ett gemensamt
atagande, forstirke av tydliga signaler fran ledningen, om att uppritthalla
grianser for vad som utgdr limpligt beteende pa arbetsplatsen och hur man
interagerar med varandra, och att man tydligt adresserar och konfronterar
diskriminering och rasism (231, 232). Det idr ocksa viktigt att ledarna inom
organisationen visar ett tydligt engagemang i dessa fragor och systematiskt och
strategiskt utvirderar och utvecklar arbetssitten i relation till viktiga processer
som exempelvis rekrytering och befordringar, samt utreder och f6ljer upp
uppsdgningar fran personer som tillhor utsatta minoritetsgrupper (232).

Systematiska utbildningsinsatser

Det finns visst stod for att utbildningsarbete kring fragor som har med rasism,
diskriminering, inkludering och méangfald att gora har positiva effekter

(131, 233). Nagra omstindigheter dr emellertid viktiga att papeka i detta
sammanhang. De flesta studier pd omradet foresprikar att utbildningsinsatserna
ska utgora delar i ett bredare och mer omfattande systematiskt arbete inriktat pa
antidiskriminering, inkludering och mangfald (233-235). I detta sammanhang
lyfter man dven fram betydelsen av att ledningen aktivt prioriterar och engagerar
sig i dessa fragor for att de utbildningsinsatser som genomfors ska ha avsedd

effekt (233).

Ett annat aterkommande tema ror huruvida utbildningen eller triningen ska vara
obligatorisk eller frivillig. De som foresprakar obligatoriska utbildningsinsatser
hinvisar till forskning som pekar pa att det huvudsakligen 4r de som ir
intresserade av dessa fragor, vilket tenderar att vara kvinnor och icke-vita, som
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medverkar om triningen ir frivillig (236, 237). Obligatorisk medverkan skickar
ocksa en signal till organisationen och dess medarbetare om att omradet ar
hégt prioriterat och att alla forvintas medverka i arbetet (238, 239). Andra
forskare pd omradet foresprakar frivilliga utbildningsinsatser for att skapa ett
mer genuint engagemang i frigorna och skapa bittre forutsittningar for lirande
(233). Det finns alltsa forskningsstod for positiva effekter av bade frivilliga

och obligatoriska utbildningsinsatser, men i dagslidget gir det inte att sdga att
forskningen tydligt pekar pa att det ena skulle vara bittre 4n det andra (233).

Generellt foreslar litteraturen pa omradet dven att det mest 6nskvirda dr

att utbildningsinsatser och triningsprogram ir inriktade bade pi att hoja
medvetenhet och kunskap om de aktuella fragorna i organisationerna och

pa att utveckla firdigheter och astadkomma konkreta beteendeforindringar
(233, 240). Pa samma sitt 4r litteraturen pa omradet 6vervigande positiv

till utbildningsinsatser som adresserar flera ojimlikhetsdimensioner eller
maktstrukturer (exempelvis etnisk tillhérighet, religion, kén och sexuell
laggning) samtidigt, for att pa ett tydligt sitt signalera organisationens
virderingar i ett helhetsperspektiv (241, 242). Flera studier pa omridet ror dock
gruppspecifika utbildningsinsatser (till exempel inriktade pd hudfirg eller etnisk
tillhorighet), och dven dessa har positiva effekter (233).

Litteraturen visar generellt sett stdd for att denna typ av utbildningsinsatser
har 6nskade effekter, bade nir det giller 6kad kunskap och medvetenhet om
de omridden som berérs och forindrade attityder i relation till inkludering och
mangfald (233). Aven avseende sjilvskattade beteendeforindringar har man
noterat positiva effekter, medan visentligt firre studier har inkluderat mer
objektiva métt pa beteende- eller organisationsférandring i sina utfallsmitt.
P3 liknande sitt finns det starkast underlag i forskning for effekter pa kort
sikt av utbildningsinsatser, medan det finns firre studier som undersokt mer
langsiktiga effekter. De studier pi omridet som har inkluderat lite lingre
uppfoljningsperioder visar dock generellt att de positiva effekterna kvarstar i

upp till ett ar (233).

Aktivt ledarskap

Sé kallat mangfaldsinriktat ledarskap (engelska “diversity management”) dr

en ledningsstil som kinnetecknas av att malsittningar och principer i relation
till inkludering och mangfald integreras i det vardagliga beslutsfattandet och
ledarskapet, samt att ledningen aktivt arbetar med att skapa ett lirande kring
dessa fragor pa arbetsplatsen. Syftet 4r att motverka diskriminering och skapa ett
arbetsklimat dir olikheter ses som positivt och dir alla medarbetare behandlas
med respekt och pa ett jamlike sitt (243).

Denna ledningsstil har i forskning visat sig leda till att anstillda upplever storre
arbetstillfredsstillelse, minskade erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering och
okad grad av likabehandling pa arbetsplatser (244, 245). Studier indikerar
ocksa att den 6kade arbetsplatstrivseln f6r utsatta minoriteter som ett

resultat av mingfaldsinrikeat ledarskap medieras av minskade erfarenheter av
arbetsplatsdiskriminering (246).
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Relationskompetent ledarskap

En annan ledarskapstyp som lyfts fram som positiv i den aktuella litteraturen
ar det som benidmns relationskompetent ledarskap. Amerikansk forskning
indikerar hir att relationell kompetens hos ledare, det vill siga huruvida chefer
visar respekt for sina anstillda och vinner deras fortroende, ir associerad med
okad trivsel och arbetstillfredsstillelse hos anstillda nir ledare och anstillda
tillhor olika grupper, exempelvis etnisk tillhérighet (247). Som jimférelse
fann man i studien att teknisk kompetens hos ledarna bara hade positiva
associationer med trivsel och tillfredsstillelse i de relationer dir ledarna och de
anstillda tillhérde samma grupp. Resultaten antyder alltsa att chefer som visar
respekt for anstilldas rittigheter och etablerar ett 6msesidigt fértroende kan
motverka skillnadsskapande processer avseende exempelvis etnisk tillhorighet
pa arbetsplatsen, vilket 4r gynnsamt f6r vilbefinnande och engagemang hos
de anstillda (247). Samtidigt kan papekas att den generellt sett bista trivseln
och arbetstillfredsstillelsen inte observeras pd arbetsplatser dir bade chefer och
medarbetare tillhor minoriteter vad giller tillhérighet eller hudfirg (247). Den
sannolika férklaringen hir 4r att den arbetslivs- och arbetsplatsdiskriminering
som diskuterats tidigare i rapporten hinvisar dessa grupper till de minst
attraktiva arbetena — och det ar ocksd hir ledarna ofta sjilva tillhér utsatta
minoritetsgrupper. Forhallningssittet och relationen till arbetet formas hir
mer av den ldgre statusen och utsattheten inom organisationen snarare 4n av
relationen till nirmaste chefen (248-250).

Mentorsstod och handledning

Det finns ocksa en del studier som visar att tillging till stod frin en mentor
som man har fortroende f6r fungerar skyddande mot negativa effekter av
diskriminering i organisationer. Personer med tillging till en sidan relation
som utsitts for eller observerar diskriminering rapporterar ligre nivéer av
fysiologiska stressymptom, somnsvérigheter, och stressrelaterad sjukfranvaro
in personer utan tillging till mentorsstdd (251). I en amerikansk studie pa
sjukskoterskebitriden fann man dven att handledning och mentorsstéd hade
storre positiva effekter pa upplevd arbetsmiljé for personer som identifierar sig
som icke-vita dn vita (252).

Individuella copingstrategier i relation till diskriminering och rasism

Forskning fran frimst USA visar dven att skillnader i vilka sa kallade
copingstrategier, det vill siga hanteringsstrategier, icke-vita anvinder for att
hantera rasism ir relaterade till skillnader i hilsoutfall (253). Upprepade
erfarenheter av mikroaggressioner och andra negativa erfarenheter pa
arbetsplatsen kan exempelvis leda till att personer som rasifieras som icke-
vita eller andra utsatta grupper utvecklar en sa kallad tillbakadragande coping
(254). Denna form av coping kinnetecknas av att man avstar fran att diskutera
problemen och fran f6rsok att minska mikroaggressionerna. Studier pekar pa
att denna typ av passiva strategier (att vara tyst, acceptera, dra sig undan) ir
associerade med 6kad risk for kardiovaskuldra sjukdomar, simre psykisk hilsa
och andra kroniska ohilsotillstand (254, 255). Det finns ocksa forskning som
visat att personer som utsitts for upprepade erfarenheter av diskriminering
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ocksa loper okad risk att utveckla alkohol- och drogmissbruk som ett sitt att
hantera de negativa emotioner diskrimineringen ger upphov till (80, 253).

De typer av copingstrategier i relation till erfarenheter av rasism som generellt
sett visar mer positiva associationer med mer gynnsamma utfall sa som hilsa,
sjalvkinsla och livstillfredsstillelse dr sidant som att utbilda sig sjilv och andra
om rasism och diskriminering och tillsammans med andra verka for forindring,
att soka socialt stod hos personer man har fortroende for, och att hitta sitt ate
kommunicera om problemen pd arbetsplatsen (80, 253, 256). Det finns dven
forskning som visar att religiositet och andlighet ér positivt relaterade till hilsa
och arbetstillfredsstillelse och negativt relaterade till arbetsrelaterad stress (257).

Aktiv arbetsmarknadspolitik samt ett tryggare och mer jamlikt arbetsliv

Mot bakgrund av de strukturella ojimlikheter som kan associeras till sirskild
utsatthet for arbetsrelaterad stress pa grund av etnisk tillhérighet och religion, 4r
det ocksa ett rimligt antagande att atgirder som motverkar dessa ojimlikheter
ocksa reducerar utsatthet och stress. Det finns en rad studier som ocksa pekar
i denna riktning. Det samband som finns mellan utbildningsnivé och stress
och ohilsa 4r exempelvis svagare i linder med aktiv arbetsmarknadspolitik och
dir det finns system som mojliggor livslingt lirande (258). Linder med hogre
sysselsittning, generella vilfirdssystem och mer aktiv arbetsmarknadspolitik
visar ocksa generellt ligre grad av arbetsrelaterad stress (259). Pa liknande sitt
visar epidemiologisk forskning att ojimlikheter avseende inkomst bidrar till
okad ohilsa generellt, men i synnerhet hos mer utsatta grupper, medan 6kad
jamlikhet reducerar ohilsa (260).

Diskussion

Sammanfattningsvis ger den genomgangna litteraturen tydligt stod for ate

det i arbetslivet foreligger en sirskild utsatthet f6r arbetsrelaterad stress och
ohilsa for vissa grupper baserat pa etnisk tillhorighet, hudfirg och religion.
Merparten av litteraturen rér utsatthet pa grund av etnisk tillhorighet, men
det finns dven flera studier p4 omradet som ror utsatthet baserat pa religion
eller annan trosuppfattning. Denna utsatthet bor vidare forstis som den
sammanlagda effekten av flera komplext samverkande faktorer som rér allt
fran arbetsmarknadens och samhillsekonomins 6vergripande funktionssitt och
strukeur, till hur ménster av interaktioner och relationer ser ut pa arbetsplatser.

Stodet ar starke for att arbetsmarknaden dr strukturerad pa ett sidant sitt att
personer som rasifieras som icke-vita, eller som av andra skil exkluderas fran
normativ svenskhet, ar dverrepresenterade i arbeten ddr man exponeras for
arbetslivsomstindigheter och arbetsvillkor férknippade med okad risk for stress
och ohilsa. Det finns ocksd manga studier — framfér allt frin internationell
forskning, men dven frin undersékningar genomférda i Sverige — som visar

att det dven inom organisationer och pa arbetsplatser finns faktorer som bidrar
till olika former av sirskild utsatthet som bidar till 6kad risk f6r stress och
ohilsa. Hir rér det sig exempelvis om sddant som utsatthet for olika former av
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diskriminering, negativ sirbehandling, arbetsplatsmobbing och krinkningar
fran tredje part. Litteraturen pa omradet pekar ocksa pa att en annan viktig
aspekt av den sirskilda utsattheten som forkommer i arbetslivet dr simre
tillgang till olika former av stéd som skulle kunna fungera skyddande mot den
okade belastning och stress utsatta grupper r foremal for. Hir rér det sig om
sidant som simre stdd fran ledning, arbetskamrater och att frigor som rér
diskriminering och sirskild utsatthet baserat pa etnisk tillhorighet och religion
inte tillrickligt prioriteras av fackforeningsrorelsen.

Litteraturgenomgéngen har identifierat flera olika potentiellt verksamma
strategier for att forebygga den typ av stress och utsatthet som diskuteras

i oversikten, bade pa mer strukturell niva och i relation till organisationer

och arbetsplatser. Aven hir ir det emellertid centralt att forsta ate inget i
oversikten pekar pa att det finns ndgra enkla eller avgrinsade insatser som kan
vidtas for att pa ett mer bestiende och brett sidtt komma till ritta med denna
problematik. Den frimsta orsaken till detta ir att flera av de omstindigheter
som har avgorande betydelse for denna utsatthet utgor stabila och langvariga
monster i hur ekonomin och samhallet 4r strukturerat, bade i Sverige och
internationellt. Samtidigt pekar den genomforda Gversikten pa att en rad
atgirder, med sannolikt positiva effekter, kan vidtas for att férbéttra situationen
och dstadkomma 6nskvirda effekter, bide pa samhillsniva och pa enskilda
arbetsplatser.

Som ldsare ar det viktigt att vara medveten om att de resultat som presenteras

i en litteraturdversike ar en tillfillig beskrivning av forskningsliget givet de
avgransningar som 6versikten har utgatt frin. Forskningen utvecklas stindigt
och nya resultat publiceras kontinuerligt och bidar till kunskapsutvecklingen
pa olika omraden. Dessutom ér det viktigt att pdpeka att dven om ambitionen
i litteraturoversikter ér att finga upp och sammanstilla all relevant litteratur
pa omrddet, si dr det omaijligt att helt sikerstilla att alla studier som bor
inkluderas verkligen 4r med. Detta beror pa att forskning om exempelvis
diskriminering och stress sker i en rad olika vetenskapliga discipliner, publiceras
i en stor mingd tidskrifter och med en stor variation avseende terminologi och
begreppsanvindning. Som ldsare dr det darfor viktigt att vara medveten om att
det kan finnas exempel pa relevant forskning som inte har fingats upp i den
aktuella forskningsoversikten.

Kunskapsluckor och rekommendationer for
framtida forskning

Det finns ett antal betydelsefulla begrinsningar och kunskapsluckor i den
genomgangna litteraturen. For det forsta ér litteraturen ojimnt fordelad. Inom
vissa omraden finns den en omfattande vetenskaplig litteratur av god kvalitet,
medan underlaget ir visentligt mer begrinsat pa andra omriden. Att det
forekommer diskriminering i arbetslivet baserat pa etnisk tillhorighet, och att
sadan diskriminering har en tydlig relation till 6kad férekomst av stress och
stressrelaterad ohilsa, dr exempel pa ett omrade dir det finns ett omfattande
underlag frin internationella vetenskapliga studier. Aven i relation till det
svenska arbetslivet finns ett omfattande underlag for att diskriminering ér
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ett patagligt problem, men hir finns det endast en begrinsad mingd studier
som har undersokt relationen mellan diskriminering, stress och ohilsa.

Att personer baserat pa etnisk tillhorighet dr 6verrepresenterade i yrken

och arbetsmarknadssegment som priglas av storre fysiska och psykosociala
arbetsmiljorisker dr ocksa vilbelagt, bade i Sverige och internationellt.
Majligheterna till férdjupad och mer utforlig kunskap om hur dessa
forhallanden ser ut i det svenska arbetslivet begrinsas dock patagligt av att
den svenska offentliga statistiken 4r oprecis nir det ko giller etnisk tillhorighet
eller rasifiering, vilket gor att data ofta endast kan analyseras baserat pd om
personerna ir fddda i eller utanfér Sverige.

Vidare finns det i relation till sdrskild utsatthet baserat pé etnisk tillhorighet fa
studier genomférda i Sverige som undersoker de psykosociala riskfaktorer eller
omstindigheter som diskuterats i 6versikten. Hir dr underlaget visentligt mer
omfattande fran linder som exempelvis USA och England, som har en betydligt
lingre tradition av forskning pa dessa omraden. Ytterst blir det dérfér en
empirisk fraga for framtida studier p4 omradet att utréna i vilken utstrickning
dessa omstindigheter och ménster priglar 4ven svenska arbetsplatser och
organisationer, dven om de studier som genomforts generellt sett pekar pa att sa
ar fallet.

Nir det giller sirskild utsatthet baserat pa religion 4r underlaget savil
internationellt som i Sverige mer begrinsat. Tydligast st6d finns for att personer
med muslimsk tro utsitts f6r diskriminering och krinkningar i arbetslivet, och
att detta dr relaterat till stress och ohilsa. Det 4r ocksa svart i manga studier, och
utifrin offentlig statistik, att avgéra om den sirskilda utsattheten ar relaterad

till religion eller annan trosuppfattning eller etnisk tillhorighet, ursprung eller
hudfirg. P detta omréide finns siledes alltjimt ménga kunskapsluckor att fylla.

Generellt giller aven att det stora flertalet av studierna i relation till risker

for stress och ohilsa baserat pa savil religion som etnisk tillhorighet, dr
tvirsnittsstudier som gor att det dr svrt att faststilla hur sdvil den tidsmissiga
dynamiken som orsakverkansrelationer mellan de undersokta variablerna ser ut.
Det finns dirfor ett tydligt behov pa detta omrade av prospektiva longitudinella
studier som undersoker dessa fenomen och samband 6ver tid, inte minst i ett
svenskt arbetslivssammanhang,.

Aven nir det kommer till interventioner och férebyggande atgirder finns
omfattande kunskapsluckor och ett tydligt behov av fortsatt forskning.
Underlaget i ett svenskt sammanhang 4r mycket svagt och 4ven internationellt
ar kunskapsliget begrinsat. De studier som finns indikerar férvisso att det finns
insatser och atgirder som 4r lovande, men de har ofta tydliga begrisningar

i att utfallsmatten ir sjilvskattade attityder, dsikter och beteenden samt att
uppf6ljningstiderna ir korta. Att genomfora forskning som med limplig
vetenskaplig metodik utvirderar effekterna av olika typer av forindringar och
interventioner pa detta omrade skulle dirfor fylla viktiga kunskapsluckor.
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Del 2. Sarskild utsatthet for
arbetsrelaterad stress och
ohalsa 1 det svenska arbetslivet
— en enkatstudie

Syfte

Enkitundersékningen utformades mot bakgrund av de omfattande
kunskapsluckor och det begrinsade underlag avseende forhillandena i det
svenska arbetslivet som identifierats i litteraturgenomgangen. Ambitionen
med enkitundersokningen har inte varit att svara upp mot alla — eller ens de
flesta — av de tidigare nimnda begrinsningar i befintlig kunskap som beskrivs
i diskussionen i del 1; pa detta omrade krivs omfattande forskningsinsatser
framover med varierande metodologiska ansatser. Det 6vergripande syftet
med enkitstudien var att bidra med kunskap och data i relation till nagra av
de omraden som diskuterats i litteraturgenomgangen, i synnerhet sidana dir
underlaget i relation till det svenska arbetslivet 4r begrinsat.

Fragestallningar

Enkitundersékningen utformades for att svara upp mot den del av
regeringsuppdraget som rorde att inhdmta kunskap kring sirskild utsatthet for
arbetsrelaterad stress och ohilsa utifrin etnisk tillhorighet och religion. Givet
denna formulering och mot bakgrund av en del av de kunskapsluckor som
identifierades i litteraturoversikten syftade enkitundersokningen till att bidra
med kunskap kring foljande omraden och fragestillningar:

1. Finns det skillnader baserat pé etnisk tillhérighet och religion eller annan
trosuppfattning med avseende pa:
a. upplevd stress och ohilsa?
b. upplevd psykosocial arbetsmiljo?
c. hur fysiskt krivande man uppfattar att ens arbete dr?
d. upplevd utsatthet for arbetsplatsmobbing?
e. hur ledningen och relationen till ledningen uppfattas?
f. vilket fértroende man har for det fackliga arbetet mot diskriminering?

2. Finns det hos personer som tillhor nigon minoritetsgrupp med avseende
pa etnisk tillhérighet:
a. skillnader mellan olika grupper i upplevd utsatthet for
arbetsplatsdiskriminering?
b. samband mellan upplevd utsatthet for arbetsplatsdiskriminering och
upplevelser av stress, ohilsa, och arbetsmiljéomstindigheter pa
organisationsnivas
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3. Finns det hos personer som identifierar sig som religiosa:

a. skillnader mellan olika grupper i upplevd utsatthet for
arbetsplatsdiskriminering?

b. amband mellan upplevd utsatthet for arbetsplatsdiskriminering
och upplevelser av stress, ohilsa och arbetsmiljdomstindigheter
pé organisationsniva?

4. Upplever personer som uppfattar att de utsatts for simre behandling pa sin
arbetsplats pa grund av etnisk tillhorighet eller religion minoritetsstress?
Vilka samband har minoritetsstress med upplevelser av ohilsa, stress och
arbetsmiljoomstindigheter pd organisationsniva?

5.1 vilken utstrickning uppger personer som har utsatts for simre
behandling pa sin arbetsplats pa grund av etnisk tillhorighet eller
religion att de har avstdtt frin att agera mot denna behandling? Av
vilka skil avstir man och vilka samband finns mellan att avsti frin att
agera mot upplevd diskriminering och upplevelser av stress, ohilsa och
arbetsmiljoomstindigheter pd organisationsniva?

6. Vilka samband finns mellan olika strategier att hantera
upplevd diskriminering och upplevelser av stress, ohilsa, och
arbetsmiljoomstindigheter pd organisationsniva?

7.1 vilken utstrickning rapporterar personer med bakgrund i Sverige,
Visteuropa och Nordamerika, som inte tillhér nidgon nationell
minoritetsgrupp och som inte identifierar sig som religisa, negativ
instillning till medarbetare och chefer frin minoritetsgrupper samt till
insatser for mangfald och inkludering? Finns det skillnader baserat pa
utbildningsnivé och kon gillande i vilken utstrickning man rapporterar
negativ instillning pd dessa omraden?

I relation till samtliga ovanstiende fragestillningar syftade studien ocksa till att —
dir sa 4r mojligt — undersoka eventuella interaktioner mellan etnisk tillhérighet
samt religion eller annan trosuppfattning och kon och utbildningsniva.

Metod

For att genomfora enkitstudien med sd goda méjligheter till representativa
och generaliserbara resultat som méojligt i relation till det svenska arbetslivet,
anlitades undersokningsforetaget Novus. Detta innebar tillgang till Novus
Sverigepanel (se mer under "Deltagare” nedan). Undersékningen genomfordes
under november 2023 och enkiten tog i genomsnitt 15 minuter att besvara.
Enkiten presenteras i bilaga 2.

Deltagare

Via Novus Sverigepanel?, som 4r sammansatt for att vara representativ for den
svenska befolkningen, tillfragades totalt 4 753 personer om att medverka i
studien. Analyserna ir baserade pa svar fran 2 864 personer, vilket motsvarar

2 https://novus.se/metoder/sverigepanel/
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en svarsfrekvens pa cirka 60 procent. For att sikerstilla ett tillrdckligt stort
underlag av personer med annan bakgrund 4n normativt svensk genomférdes
extra utskick till medlemmar av Novus Sverigepanel som angivit att de har
utomeuropeisk bakgrund.

For att delta i undersékningen skulle man vara mellan 18 och 65 ér och ha
arbete som huvudsaklig sysselsittning. Enkiten genomfordes pa svenska.
Deskriptiv statistik fér de inkluderade respondenterna tillsammans med
tillginglig referensdata fran Statistiska Centralbyrin (SCB) angiende
motsvarande statistik for Sveriges befolkning i arbetsfor dlder redovisas

i Tabell 1.

Tabell 1. Deskriptiv statistik for respondenterna i aktuell undersokning i jamforelse med
referensdata fran Statistiska centralbyran (SCB).

Relativ frekvens Referensdata
i aktuell undersokning fran SCB (2021)

Man 47,7 % 52,6 %
Kvinna 519 % 47 %
Annat/vill ej ange 0,5% -
Alder

18-30 ar 19,8 % 192 %
31-40 ar 20,8 % 21,7 %
41-50 ar 209 % 20,2 %
51-60 ar 219 % 20,4 %
61-70 &r 16,6 % 171 %

Utbildningsniva

Gymnasium eller lagre 44,5 % 52 %

Eftergymnasial utbildning 55% 48 %

Anstallningsform

Tillsvidareanstalld 86,2 % 84 %
Visst__idsgnstélld, tillfalligt anstalld och andra 134% 16 %
anstallningsformer

Arbetsmarknadssektor

Offentlig 34,1 % 29,6 %
Privat 61,2 % 68,6 %
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En jaimforelse mellan stickprovet i den aktuella undersékningen och
referensdata fran SCB for den svenska arbetskraften i stort visar pd timligen god
overensstimmelse, men noterbart ir att kvinnor, personer med eftergymnasial
utbildning och anstillda i offentlig sektor 4r nagot Gverrepresenterade i
stickprovet.

De tvé centrala kategorierna i denna rapport, etnisk tillhérighet/hudfirg,

samt religion eller annan trosuppfattning, mittes pé flera olika sitt i
enkitundersokningen. I de analyser som genomférts har etnisk tillhorighet
mitts pa tvd huvudsakliga sitt. Dels tillfragades deltagarna om deras eget, dels
deras biologiska forildrars fodelseland. Baserat pa dessa svar, och for att erhalla
grupper som 4r stora nog att kunna anvindas i statistiska analyser, delades
deltagarna in i tre grupper:

* "Personer med bakgrund i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika”. For att
hamna i denna grupp var kriteriet att deltagaren sjilv samt bada deltagarens
foraldrar var fodda i Sverige, Norden, Visteuropa eller Nordamerika.

» "Personer med bakgrund i Afrika eller Mellandstern”. For att hamna i denna
grupp var kriteriet att antingen deltagaren sjilv eller minst en forilder
skulle vara f6dd i nagon av dessa regioner. Anledningen till att dessa
regioner fordes samman i en kategori ir att tidigare forskning har indikerat
att personer med ursprung i dessa regioner generellt sitt 4r foremal for
de mest negativa stereotyperna och den mest patagliga diskrimineringen
baserat pi bakgrund/ursprung pa den svenska arbetsmarknaden (14, 66).

* "Personer med bakgrund i 6vriga delar av virlden”. Gruppen utgjordes av
personer som inte tillhorde nigon av de tva tidigare beskrivna grupperna.
Hur stor andel av deltagarna som tillhorde respektive grupp redovisas i

Tabell 2.

Det andra sittet som etnisk tillhorighet mittes pa var genom att deltagarna
tillfragades om de tillhdrde ndgon av de nationella minoritetsgrupperna (samer,
judar, romer, sverigefinnar eller tornedalingar), varefter de som svarade ”ja” pa
denna fraga ombads att ange vilken minoritetsgrupp de tillhérde.

Religion eller annan trosuppfattning mittes genom att deltagarna forst fick
besvara frigan ”Ar du religios och/eller tillhor du nagot religist samfund?”.
De som svarade ”ja” pa denna fraga fick ddrefter besvara frigan ”Vilken av
nedanstidende kategorier beskriver nirmast din religidsa tillhorighet?”, dir
svarsalternativen var “Kristendom”, Islam”, ”Judendom”, "Hinduism”,
”Buddhism”, samt "Annan religion eller trosuppfattning”. Hur deltagarna

besvarade dessa fragor redovisas i Tabell 2.
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Tabell 2. Deskriptiv statistik for gruppindelningarna baserat pa bakgrund, nationella
minoriteter samt religion eller annan trosuppfattning.

Frekvens Andel kvinnor hég Q(I:)?:L:jljﬁgnin 9
Bakgrund
Sverige, Vasteuropa eller Nordamerika 2320 522 % 45,6 %
Afrika eller Mellanostern 258 473 % 42,2 %
Ovriga delar av varlden 286 53,2 % 371 %

Tillhor du nagon av de nationella minoriteterna?

"Nej” 2757 52,1 % 44,8 %

"Ja" varav: 84 471 % 44,2 %
Samer: 9,5 %

Judar: 22,6 %
Sverigefinnar: 41,7 %
Tornedalingar: 20,2 %
Romer: 0 %

Ar du religios och/eller tillhér du nagot religiost samfund?

"Nej” 2094 53,8 % 46,5 %
"Ja" varav: 721 51,1 % 374 %
Kristendom: 79,5 %

Islam: 8,5 %

Judendom: 2,1 %

Hinduism: 0 %

Buddhism: 1,3 %

Annan religion eller trosuppfattning: 3,4 %

For att inte f3 allt for sma grupper i de statistiska berdkningarna genomférdes
analyserna i relation till nationella minoriteter endast utifrin om man tillhorde
en nationell minoritet eller inte. De olika minoriteterna jimférdes alltsa inte
med varandra, di deltagarunderlaget inte tilldt detta. I relation till religion
eller annan trosuppfattning genomfordes berdkningar dels utifrin om man
svarade ”ja” eller "nej” pa frigan om man var religios eller tillhérde nagot
religiost samfund, dels huruvida man angav “kristendom” eller nigon av de
andra religionerna for att beskriva sin religiosa tillhérighet. Utifran denna
uppfoljningsfriga delades alltsa de aktuella deltagarna in i tva grupper: de
som angav “kristendom” samt “annan religion eller trosuppfattning”. Aterigen
baserades beslutet att inte dela in deltagarna i fler grupper 4n sa pa att
underlaget dé skulle bli allt for begrinsat.

Matt och skalor

I studien anvindes i méjligaste min redan etablerade frageformulir som
anvints i publicerad forskning. I flera fall behovdes dessa forst éversittas frin
engelska till svenska. Vid 6versittning fran engelska till svenska anvindes

en sa kallad translation-backtranslation-procedur. I de enstaka fall ddr inga
frageformulir existerade konstruerades egna fragor baserat pa relevant litteratur.
Information om de specifika frigeformuliren presenteras i resultatsavsnittet i
anslutning till att de anvinds i de analyser som redovisas nedan. I ménga fall ar
frageformuliren linga och innehéller ett stort antal fragor och péstaenden. Av
utrymmesskal redovisas endast exempel pa item/fragor i rapporten. Enkiten i
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sin helhet finns i bilaga 2. Psykometriska egenskaper och deskriptiv statistik for
de olika frageformuliren redovisas i bilaga 3, tabell 1, 2 och 3.

Analys

Det insamlade datamaterialet har bearbetats och analyserats pé olika sitt
beroende pa vilken frigestillning som undersokts.

I de delar av rapporten som ror gruppjimforelser baserat pa bakgrund har
faktoriell ANOVA anvints for att prova frigestillningarna om det finns skillnader
avseende de undersokta variablerna baserat pd bakgrund, samt om det finns
interaktionseffekter mellan bakgrund och kén samt utbildningsnivd. Inom ramen
for dessa analyser har dven huvudeffekter av kon och utbildningsniva beaktats.

I resultatredovisningen presenteras biade signifikanta och icke-signifikanta
resultat i relation till bakgrund, da denna variabel ir central i regeringsuppdraget.
For évriga huvud- och interaktionseffekter (det vill sdga i relation till kén och
utbildningsnivd och hur dessa interagerar med bakgrund) redovisas endast
signifikanta resultat i rapporttexten for att underlitta lisbarheten. I bilaga 3,
tabell 4 finns resultaten frin samtliga dessa analyser. D4 de tre grupperna som
deltagarna delades in i utifrin bakgrund (det vill siga "Personer med bakgrund

i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika, "Personer med bakgrund i Afrika eller
Mellanéstern” samt "Personer med bakgrund i ovriga delar av virlden”) inte
skilde sig at avseende hur stor andel som arbetade i privat respektive offentlig
sektor eller med avseende pa genomsnittlig dlder, kontrollerades inte for dessa
variabler i analyserna.

For de analyser som ror skillnader baserat pa religion eller annan trosuppfattning
(bide religiosa jamfort med icke-religiosa och kristna jaimf6rt med personer

av annan trosuppfattning), samt nationella minoriteter, har datamaterialet

med oberoende t-test for att undersoka eventuella medelvirdesskillnader
(religiosa jamfort med icke-religi6sa; kristna jamfort med personer men annan
trosuppfattning; nationell minoritet jimfért med 6vriga befolkningen). I dessa
analyser har faktoriell ANOVA inte anvints for att undersoka interaktionseftekter
med kon och utbildningsniva, di antalet deltagare ar for begrinsat. I bilaga 3,
tabell 5 och 6 finns resultaten frin samtliga dessa analyser.

I de analyser som undersokte samband mellan olika variabler anvindes bivariata
korrelationsanalyser (Pearsons produktmoment korrelationer).

Resultat

I denna del redovisas resultaten i relation till de forskningsfragor som
presenterades i inledningen till del 2 av rapporten. Psykometriska egenskaper
for de olika frageformuldren samt teststatistik frin de genomférda analyserna
presenteras i bilaga 3. Resultaten kopplat till fragestillningarna finns ocksé
sammanfattade i figur 2 och 3 pa sidorna 64 och 75.
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Fragestallning 1 a: Skillnader i upplevd stress,
aterhamtningsbehov och ohélsa

Flera olika aspekter av arbetsrelaterad stress och ohilsa undersokees i studien

for att fa en bred bild av dessa centrala fenomen i relation till rapportens
fragestillningar. Nedan beskrivs resultaten i relation till upplevd stress, behov av
dterhdmtning efter arbetet, samt psykisk och fysisk hilsa/ohilsa.

Stress

Generella nivéer av upplevd stress mittes med instrumentet Perceived Stress
Scale (261). Detta instrument anvinds aterkommande i forskning och miter
forekomst av olika former av stress-symptom under den senaste manaden.

I relation till upplevd stress visar resultaten en skillnad baserat pa bakgrund, dir
personer med ursprung i Afrika och Mellanéstern rapporterade hogre nivaer av
stress 4n Gvriga grupper. Det finns ocksé en signifikant skillnad mellan kvinnor
och min, dir kvinnor rapporterar mer stress-symptom an mén.

Med avseende pi religion eller annan trosuppfattning sa identifierades ingen
generell skillnad mellan religiésa och icke-religiésa, men diremot rapporterar
personer som identifierar sig som kristna ldgre nivier av stress n personer som
identifierar sig med nigon annan religis tillhorighet.

Behov av aterhamtning efter arbetet

En kind riskfaktor for stressrelaterad ohilsa dr langvarigt forhdjd belastning
som gor att man ir paverkad av den arbetsrelaterade stressen dven under den tid
man ir ledig, och inte fullt dterhimtad nir nista arbetsdag bérjar. For att mita
detta anvindes "Need for Recovery Scale” (262), vilket dr ett mitinstrument
som bestér av fragor som ror aspekter som stort behov av dterhdmtningstid efter
arbetet, svirigheter att fungera pé fritiden pa grund av trétthet efter arbetet och
trotthet som stricker sig lingt bortom arbetsdagens slut.

Analyserna visar hir pa skillnader baserat pa bakgrund, dir personer med
bakgrund i Afrika och Mellandstern rapporterar storre arbetsrelaterad

trotthet och dterhimningsbehov dn 6vriga grupper. Det finns ocksé en
signifikant skillnad mellan kvinnor och min, dir kvinnor uttrycker stérre
dterhamtningsbehov och arbetsrelaterad trotthet an min. Vidare vi en skillnad
mellan hogskoleutbildade och personer utan hogskoleutbildning, dir personer
utan hogskoleutbildning rapporterar storre dterhimningsbehov och trotthet dn
personer med hogskoleutbildning.

Inga skillnader framkommer baserat pi religion eller annan trosuppfattning
eller om man tillhor nigon av de nationella minoritetsgrupperna eller inte.

Psykisk ohdlsa

For att studera eventuella skillnader i psykisk ohilsa anvindes den sa kallade
Kesslerskalan (263), som ir ett vanligt forekommande matt pa generell psykisk
ohilsa av huvudsakligen angest- och nedstimhetskarakeir. Studien visar hir

pa skillnader mellan de olika grupperna baserat pa bakgrund, dir personer
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med bakgrund i Afrika och Mellandstern rapporterar mer symptom relaterade
till nedstimdhet och angest 4n Gvriga grupper. P detta omride syns dven

en skillnad mellan min och kvinnor, dir kvinnor upplever mer symptom dn
min, samt mellan personer med respektive utan hégskoleutbildning. Hir
rapporterar personer utan hogskoleutbildning mer symptom av dngest- och
nedstimdhetskarakeir dn de med hogskoleutbildning.

I relation till religion eller annan trosuppfattning framkommer ingen generell
skillnad mellan religiésa och icke-religiésa, men diremot finns det en skillnad
inom den grupp av deltagare som identifierat sig som religi6sa, dir personer
som angav att de var kristna rapporterade signifikant ligre grad av symptom pa
psykisk ohilsa 4n 6vriga. Ingen skillnad syns mellan de som anger att de tillhor
en av de nationella minoriteterna och 6vriga deltagare.

Fysisk halsa

For att fa en bred bild av deltagarnas egenupplevda fysiska hilsa ombads de
ange, pa en femgradig skala, i vilken utstrickning de upplever sin fysiska
hilsa som dalig eller bra. Ju hogre poingman har pd detta matt, desto bittre
uppfattar man alltsa sin fysiska hilsa. Fragan baserades pa det sitt att mita
sjdlvskattad hilsa som anvinds i Statistiska Centralbyrans "Undersékningar
om levnadsforhdllanden”, men modifierades for att fokusera specifike pa

sjalvupplevd fysisk hilsa.

I relation till upplevd fysisk hilsa framkommer en skillnad baserat pa
bakgrund, dir personer med bakgrund i Afrika och Mellangstern skattade

sin fysiska hilsa som simre dn 6vriga grupper. Det finns ocksa en skillnad
baserat pa utbildningsniva, dir personer med hégskoleutbildning skattar sin
fysiska hilsa som bittre 4n personer utan hégskoleutbildning. Dirutover visar
undersokningen 4ven pd en interaktion mellan bakgrund och utbildningsniva,
som bestar i att bland deltagare utan hégskoleutbildning, rapporterar personer
med bakgrund i Afrika och Mellanostern bittre fysisk hélsa d4n personer med
bakgrund i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika, medan det omvinda ir fallet
for personer med hégskoleutbildning.

I relation till sjilvskattad fysisk hilsa syns inga signifikanta skillnader utifran
religion/annan trosuppfattning eller om man tillhérde en nationell minoritet
eller inte.

Fragestallning 1 b: Skillnader i upplevd generell psykosocial
arbetsmiljo: krav, kontroll och stod

Balansen mellan krav och kontroll i arbetet, samt vilken tillging man har till
olika former av stdd, dr kinda faktorer med stor betydelse f6r arbetsrelaterad
stress och ohilsa. Tidigare studier och unders6kningar genomférda i Sverige
har hir indikerat att personer med utlindsk bakgrund har en mer psykosocialt
utsatt arbetsmiljosituation (2, 15). I enkdtundersdkningen undersoktes dessa
arbetsmiljoaspekter med hjilp av det etablerade arbetsmiljdinstrumentet
QPS-Nordic (264). Resultaten presenteras nedan uppdelat pd omridena krav,
kontroll, stéd frin ledningen och stdd frin arbetskamrater.
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Krav i arbetet

Upplevelsen av krav i arbetet mits i QPS-Nordic genom fragor som rér bade
krav i bemirkelsen hog och/eller ojimn arbetsbelastning och krav i bemirkelsen
att ens firdigheter och kunskaper inte riktigt ricker till fr att utfora ens
arbetsuppgifter. Analyserna visar hir pa signifikanta skillnader baserat pa
bakgrund, dir personer med bakgrund i Afrika eller Mellandstern rapporte-rade
signifikant hégre nivéer av krav 4dn dvriga grupper. Det finns ocksa en signifikant
interaktion mellan bakgrund och utbildningsniva, som bestér i att det, for
personer med bakgrund i Afrika och Mellanéstern, ir storre skillnad i upplevda
krav mellan personer med respektive utan hogskoleutbildning dn f6r évriga
grupper. De som rapporterar den hogsta kravnivan ir personer med bakgrund

i Afrika och Mellanéstern utan hdgskoleutbildning. Det syns inga skillnader i
upplevda krav baserat pd kon och det finns inte heller ndgra generella skillnader
baserat pd utbildningsniva.

Nir det giller upplevda krav i arbetet framkommer inga skillnader mellan
grupper baserat pA om man sa sig vara religios eller tillhora ett religiost
trossamfund, och inte heller mellan de olika religiosa tillhorigheterna. Det finns
inte heller nigon skillnad utifrin om man uppgav att man tillhérde nagon av de
nationella minoriteterna eller inte.

Kontroll i arbetet

Graden av kontroll i arbetet mittes bide genom fragor som ror i vilken
utstrickning man kan paverka sin arbetstakt och arbetsbelastning, och om man
kan paverka beslut som ir viktiga for ens arbete. Analyserna visar hir ingen
generell skillnad mellan de olika grupperna baserat pa bakgrund. Diaremot syns
skillnader baserat pa utbildningsniva, dir hogskoleutbildade rapporterar hogre
grav grad av kontroll i arbetet 4n personer utan hégskoleutbildning. Det finns
ocksa en skillnad baserat pa kon, dir min rapporterar hogre grad av kontroll i
arbetet dn kvinnor.

Med avseende pa religion eller annan trosuppfattning finns det ingen generell
skillnad mellan religiésa och icke-religiosa, men diremot fanns en skillnad
mellan personer som identifierar sig med de olika trosuppfattningarna, dir
kristna rapporterar hogre grad av kontroll i arbetet 4n de som identifierar sig
som tillhorande nigon av de andra trosuppfattningarna.

Stod fran ledningen

St6d fran ledningen mits genom fragor som r6r i vilken utstrickning man kan
fa st6d och hjilp i arbetet fran sin nirmaste chef samt i vilken utstrickning
ens narmaste chef dr villig att lyssna pa problem som ror ens arbete. P4 detta
omréide framkommer skillnader baserat pa bakgrund, dir personer med
bakgrund i Afrika och Mellandstern rapporterar ligst nivaer av st6d, foljt av
personer med bakgrund i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika. Det finns
ocksa en skillnad mellan min och kvinnor, dir mén rapporterar hogre nivéer
av stod dn kvinnor, samt en skillnad baserat pa utbildning, dir personer

med hégskoleutbildning rapporterar hégre nivéer av stéd fran ledningen dn
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personer utan hdgskoleutbildning. Dirutover visar resultaten pa signifikanta
interaktioner mellan bakgrund, kén och utbildningsniva, som frimst bestar i att
det dr storre variationer i upplevt stod mellan hégskoleutbildade och personer
utan hogskoleutbildning f6r kvinnor med ursprung i Afrika och Mellandstern,
dir kvinnor med ursprung i denna region som inte har hégskoleutbildning
rapporterar ldgst nivaer av stdd fran ledningen.

Det framkommer inga skillnader i stod fran ledningen kopplat religion eller
annan trosuppfattning, eller huruvida man tillhérde négon av de nationella
minoriteterna eller inte.

Stod fran arbetskamrater

Graden av stod fran ens arbetskamrater underséktes med liknande fragor

som anvindes for att mita stod frin ledningen. Hir visar resultaten pé
skillnader baserat pa bakgrund, dir personer med bakgrund i Afrika och
Mellanéstern rapporterar ldgre nivaer av stdd frin sina arbetskamrater 4n de
bida andra grupperna. Vidare syns en skillnad baserat pé utbildningsniva, dir
hégskoleutbildade rapporterar hogre nivaer av stdd fran sina arbetskamrater 4n
personer utan hdgskoleutbildning.

Det framkommer inga skillnader i stdd frin arbetskamrater eller ledningen baserat
pa religion eller annan trosuppfattning, eller huruvida man tillh6r ndgon av de
nationella minoriteterna eller inte. Det finns inte heller ndgon relation till alder.

Fragestallning 1 c: Skillnader i hur fysiskt krdvande arbetet
uppfattas

Den fysiska arbetsmiljén definierades i denna undersékning som hur fysiskt
krivande man upplevde sitt arbete. Undersokningen mitte alltsa inte andra
aspekter av den fysiska arbetsmiljon, som exempelvis buller, belysning,
temperatur etcetera. Graden av fysiskt krivande arbete mittes med genom
tre frigor som anvints i tidigare undersokningar (265), och som innebir att
deltagarna far ta stillning till om deras arbete kriver tunga lyft, krokiga eller
obekvima arbetsstillningar samt om det ir kroppsligt krivande.

Det framkommer inga generella skillnader baserat pi bakgrund i relation

till denna variabel. Resultaten visar diremot pé en skillnad baserat pa
utbildningsniva, dir personer utan hogskoleutbildning rapporterar mer
fysiskt kravande arbeten 4n personer med hogskoleutbildning. Det finns
ocksa en interaktion mellan utbildningsniva och bakgrund, dir personer utan
hogskoleutbildning med bakgrund i Afrika och Mellangstern rapporterar mer
fysiskt krivande arbeten 4n 6vriga personer utan hdgskoleutbildning, men dir
nagon sidan skillnad baserat pa bakgrund inte observeras f6r personer med

hogskoleutbildning.

I relation till hur fysiskt krivande man uppfattar sitt arbete pavisas inga
skillnader baserat pa religion/annan trosuppfattning, eller om man tillhér nigon
av de nationella minoriteterna eller inte.
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Fragestallning 1 d: Skillnader i upplevd utsatthet for
arbetsplatsmobbing

I enkitstudien undersoktes ocksa utsatthet f6r negativ sirbehandling och
arbetsplatsmobbing. Detta gjordes med hjilp av ett formuldr som har anvints
i tidigare forskning, och som innefattar frigor om bland annat erfarenheter av
att bli tilldelad uppgifter som ingen annan vill utféra, ate bli utsatt f6r sirskild
granskning och kritik, att bli for6dmjukad pa arbetsplatsen och att behéva
jobba hédrdare dn andra for att fi motsvarande erkidnnande (2606).

Resultaten visar hir en signifikant skillnad baserat pa bakgrund, dar

personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern rapporterar erfarenheter

av arbetsplatsmobbing i stérre utstrickning dn 6vriga grupper. Dessutom
finns en signifikant skillnad baserat pa utbildningsniva, dir personer utan
hogskoleutbildning i storre utstrickning anger utsatthet fr arbetsplatsmobbing
dn personer med hogskoleutbildning. Vidare observeras en signifikant
interaktion mellan utbildningsniva och bakgrund, som huvudsakligen bestér i
att det dr storre skillnad mellan hogskoleutbildade och icke-hégskoleutbildade
i utsatthet for arbetsplatsmobbing f6r personer med bakgrund i Afrika

och Mellanéstern jimfort med andra grupper. Den grupp som rapporterar
storst utsatthet ar alltsd personer fodda i Afrika och Mellanostern utan

hégskoleutbildning.

Analyserna i relation till religion eller annan trosuppfattning visar en
skillnad mellan personer som identifierar sig som kristna och personer som
identifierar sig med ndgon annan religion eller trosuppfattning, dir personer
som identifierar sig som kristna rapporterar ligre grad av utsatthet for
arbetsplatsmobbing.

Fragestallning 1 e: Skillnader i uppfattningar om ledningen
och relationen till ledningen: rattvist, inkluderande,
uppmuntrande och personalinriktat ledarskap

I enkitstudien undersdktes dven hur olika ledarskapsdimensioner som
identifierats som betydelsefulla i arbetsmiljdlitteraturen uppfattas av
deltagarna och om det finns skillnader i hur personer upplever ledarskapet pa
arbetsplatsen beroende pa bakgrund och religion eller annan trosuppfattning.
Dessa ledarkapsaspekter mittes med hjilp av QPS-Nordic (264) och de
rorde huruvida man uppfattade ledarskapet pa sin arbetsplats som rittvist,
inkluderande och uppmuntrande, samt personalinriktat.

Rattvist ledarskap

Med rittvist ledarskap avsdgs i undersokningen huruvida man uppfattar

att ledningen pa ens arbetsplats fordelar arbetsuppgifter rittvist och om de
anstillda behandlades pa ett rttvist och jamlike sdtt av ledningen. Hir visar
resultaten pa en signifikant skillnad baserat pa bakgrund, dir personer med
bakgrund i Afrika och Mellandstern uppfattar ledningen pa sina arbetsplatser
som mindre rittvis an ovriga grupper. Det finns ocksa en skillnad baserat pa
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utbildningsnivé, ddr personer utan hégskoleutbildning uppfattar ledningen
som mindre rittvis an personer med hogskoleutbildning. Resultaten visar dven
pd en interaktion mellan bakgrund, kon och utbildning, dir det inte finns
nagon skillnad baserat pa bakgrund for hégskoleutbildade kvinnor, men dir
sidana skillnader finns f6r kvinnor utan hégskoleutbildning samt f6r min
oavsett utbildningsniva. Kvinnor med bakgrund i Afrika och Mellandstern utan
hégskoleutbildning 4r de som uppfattar ledningen pa sina arbetsplatser som
minst ratevis.

Inga skillnader framkommer baserat pa religion eller annan trosuppfattning
eller huruvida man tillhér ndgon nationell minoritet eller inte.

Inkluderande och uppmuntrande ledarskap

Inkluderande och uppmuntrande ledarskap syftade i undersokningen pa

i vilken utstrickning man upplevde att man involveras i viktiga beslut

och om ledningen visar ett engagemang for att utveckla de anstilldas
firdigheter. Resultaten visar hir inte pa nagra skillnader baserat pa
bakgrund, religion/annan trosuppfattning, eller pA om man tillhér nigon
nationell minoritetsgrupp eller inte. Diremot syns en signifikant skillnad
baserat pa utbildningsniva, dir personer med hogskoleutbildning upplever
sin ledning som mer inkluderande och uppmuntrande 4n personer utan

hégskoleutbildning.

Personalinriktat ledarskap

Med personalinriktat ledarskap avsags i undersékningen huruvida man
uppfattade ledningen pa arbetsplatsen som intresserad av personalens hilsa
och vilbefinnande samt att de anstillda tas om hand p4 ett bra sitt. Hir visar
resultaten pa en signifikant skillnad baserat pa bakgrund, dir personer med
bakgrund i Afrika och Mellandstern uppfattar ledningen pa sin arbetsplats
som mindre personalinriktad 4n 6vriga grupper. Dessutom identifierades

en skillnad utifrin utbildningsniva, dir personer med hégskoleutbildning
uppfattar ledningen pa arbetsplatsen som mer personalinriktad 4n personer

utan hogskoleutbildning.

I relation till personalinriktat ledarskap observeras ocksa en skillnad mellan
religiosa och icke-religiosa. Hir uppfattar de som identifierade sig som religiosa
ledarskapet pa arbetsplatsen som mer personalinrikeat.

Fragestallning 1 f: Skillnader i uppfattningar om det
fackliga arbetet mot diskriminering

I den litteratur som diskuterats i litteraturdversikten finns det de som menar

att fackforbund, trots tydliga officiella stillningstaganden mot rasism och
diskriminering, i praktiken inte prioriterar dessa fragor tillrickligt eller

arbetar aktivt och systematiskt med dem, och i vissa fall forsvarar arbetet

mot rasifierade ojimlikheter och diskriminering (168). Mot denna bakgrund
skapades ett kort frageformulir som undersokte i vilken utstrickning deltagarna
uppfattade att deras fackforbund hade kunskaper om diskriminering och
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konsekvenserna av diskriminering, var drivande och engagerade i arbetet mot
diskriminering, eller om man uppfattade att ens fackforbund forsvirade arbetet
mot diskriminering. Efter att den sista frigan reverserats, sa att hoga poing

blev laga och vice versa, summerades skattningarna pa dessa tre fragor till ett
sammanlagt matt rorande hur man uppfattar ens fackférbunds roll i arbetet mot
diskriminering. Skalan uppvisade god internkonsistens se (se bilaga 3, tabell 1)
och héga poing innebar att man uppfattade att ens fackférbund hade goda
kunskaper om diskriminering, att de var engagerade och drivande i arbetet mot
diskriminering och att de inte forsvarade arbetet mot diskriminering.

De genomforda analyserna i relation till detta métt visar pa en signifikant
skillnad baserat pa bakgrund, dir personer med bakgrund i Afrika och
Mellangstern rapporterar en mer negativ bild av sina fackférbunds roll i arbetet
mot diskriminering 4n dvriga grupper. Vidare finns en skillnad mellan min

och kvinnor, dir kvinnor rapporterar en mer positiv uppfattning om sina
fackférbunds arbete mot diskriminering in min. Undersokningen visar ocksa
att personer som identifierar sig som kristna anger en mer positiv bild av fackets
arbete mot diskriminering 4n personer som identifierar sig med andra religioner
eller trosuppfattningar. Inga skillnader observeras mellan religiosa och icke-
religiosa, eller baserat pd om man tillhér nagon nationell minoritet eller inte.

63



Stress, aterhamtningsbehov och ohélsa

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern
rapporterar genomgaende hdgre nivaer av stress
samt séamre psykisk och fysisk hélsa an personer med
bakgrund i Sverige, Vasteuropa eller Nordamerika samt
Ovriga delar av vérlden. Samma ménster féreligger nér
det kommer till utmattning som stracker sig bortom
arbetsdagen och som paverkar maende och funktion
pa fritiden.

+ Personer som identifierar sig som kristna rapporterar
lagre grad av symptom pa psykisk ohélsa &n personer
som identifierar sig med nagon annan religion eller
trosuppfattning.

Fysiskt kravande arbete

+ Personer utan hégskoleutbildning rapporterar mer fysiskt
krdvande arbete @n personer med hégskoleutbildning.
Inom gruppen utan hégskoleutbildning visar resultaten
att personer med bakgrund i Afrika och Mellanéstern
rapporterar att de har mer fysiskt krdvande arbeten &n
ovriga grupper.

Fackligt arbete och stod

+ Generellt uppfattas fackférbunden ha goda kunskaper om
diskriminering och var drivande i arbetet och inte férsvara
arbetet mot diskriminering.

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern hade
en mer negativ bild av sina fackférbunds roll i arbetet mot
diskriminering &n andra grupper.

« En skillnad i uppfattning kan ocksa ses mellan mén och
kvinnor, dér kvinnorna i undersokningen hade en mer
positiv uppfattning om sina fackférbunds arbete mot
diskriminering &n man.

+ Personer som identifierade sig som kristna hade en
mer positiv bild av fackets arbete mot diskriminering an
personer som identifierade sig med andra religioner eller
trosuppfattningar.

+ Inga skillnader i uppfattning pavisades mellan religiosa
och icke-religiésa eller om man tillhérde nagon nationell
minoritet.

Figur 2. Resultat fragestéllning 1 — 6versikt.
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Generell psykosocial arbetsmiljo:
krav, kontroll och stod

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern
upplever hogre arbetsrelaterade krav och samre tillgang till
stod fran sin ledning och sina arbetskamrater, &n personer
med bakgrund i Sverige, Vasteuropa eller Nordamerika
samt Ovriga delar av varlden. Detta géller inte minst for
kvinnor utan hogskoleutbildning som tillhér denna grupp.

+ Personer som identifierar sig som kristna upplever hogre
grad av kontroll i sin arbetssituation, &n personer som
identifierar sig med andra religioner eller trosuppfattningar.

Arbetsplatsmobbning

+ Personer med bakgrund i Afrika eller Mellandstern
uttrycker mer utsatthet for arbetsplatsmobbing och
negativ sarbehandling pa arbetet dn personer med
bakgrund i Sverige, Vasteuropa eller Nordamerika samt
ovriga delar av varlden.

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern utan
hogskoleutbildning rapporterar mest utsatthet for denna
form av negativ behandling pa arbetet.

* Religitsa personer som inte identifierar sig som kristna
rapporterar mer utsatthet for arbetsplatsmobbing &@n de
som identifierar sig som kristna.

Rattvist, inkluderande, uppmuntrande och
personalinriktat ledarskap

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern
uppfattar generellt ledningen pa sina arbetsplatser som
mindre réattvis i sitt satt att fordela och leda arbetet
och som mindre engagerad i fragor som har med de
anstélldas hélsa och valbefinnande att gora.

Den grupp som uppfattar sin ledning som minst rattvis
var kvinnor med bakgrund i Afrika och Mellandstern utan
hogskoleutbildning.

Personer som identifierar sig som religiosa uppfattar
ledningen pa sina arbetsplatser som mer engagerad i
fragor som har med de anstalldas halsa och vélbefinnande
att gora an personer som inte ar religiosa eller tillhor
nagot trossamfund.




Fragestallning 2: Diskriminering pa arbetet pa grund
av etnisk tillhorighet och dess samband med a) stress
och ohdlsa och b) arbetsmiljoomstandigheter pa
organisationsniva

For att besvara frigestillning 2 konstruerades enkiten sa att deltagare som
uppgav att de, eller ndgon av deras forildrar, var fddda utanfor Sverige,
Visteuropa eller Nordamerika, eller som angav att de tillhorde nigon av de
nationella minoriteterna (N = 630), fick besvara ett frigeformulir som heter
Workplace Prejudice/Discrimination Inventory (267). Detta formulir anvinds
dterkommande i forskning pa omridet och har utvecklats for att mita olika
aspekter av arbetsplatsdiskriminering och negativ sirbehandling utifrin etnisk
tillhorighet pa den arbetsplats dir man arbetar. Aspekter som berérs dr bland
annat om man behandlas orittvist, erbjuds firre méjligheter till karridr och
avancemang, och utsitts for olika former av nedsittande eller krinkande

sirbehandling.

I relation till de olika grupperna som deltagarna delats in i avseende bakgrund,
visar resultaten att personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern
rapporterar signifikant hdgre nivaer av arbetsplatsdiskriminering 4n personer
med ursprung frin 6vriga delar av virlden. Enkitstudien visar inga skillnader
inom dessa grupper baserat pa kon eller utbildningsniva.

De deltagare som uppger att de tillhor nigon av de nationella minoriteterna
rapporterar liknande nivéer av upplevd arbetsplatsdiskriminering som deltagare
med bakgrund i Afrika och Mellanéstern och deltagare med bakgrund i 6vriga
virlden.

Relationer till stress och ohalsa

Den genomférda studien visar pa signifikanta samband mellan upplevd
arbetsplatsdiskriminering och flera métt pa stress, hilsa och ohilsa. Deltagare
som i storre utstrickning rapporterar erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering
rapporterar dven hogre nivaer av stress®, storre behov av aterhimening och mer
trotthet efter arbetsdagens slut?, samt storre forekomst av symptom pé angest,
oro och nedstimdhet’. Hogre nivaer av arbetsplatsdiskriminering ar dven
relaterat till en mer uttalad vilja att siga upp sig frin sin nuvarande anstillning
och simre sjilvskattad fysisk hilsa’.

6

Relationer till arbetsmiljoomstandigheter pa organisationsniva

Aven relationerna mellan erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering pa grund
av etnisk tillhorighet och olika arbetsmiljoomstindigheter pd organisationsniva
undersoktes i den genomférda studien. De arbetsmiljdomstindigheter som
undersoktes var:

r=0,37;p<0,001,N =367
r=0,41;p<0,001,N =347
r=0,47,p <0,001,N = 361

r=0,48; p <0,001,N =358
r=-0,23; p <0,001,N = 328

N o o b~ W
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e upplevt stéd frin ledning och arbetskamrater

* uppfattningar om ledningen och ledarskapet pé arbetsplatsen (rittvist,
inkluderande och personalinriktat ledarskap)

* upplevelser av att det finns motstdnd pa arbetsplatsen mot att diskutera
och arbeta med fragor som har med diskriminering och likabehandling
att gora.

Hur de tva férsta omstindigheterna mittes redovisades i inledningen till
fragestillning 2, se sida 65. Den tredje omstindigheten, om man upplever

att det finns ett motstind pd arbetsplatsen mot att diskutera och arbeta med
fragor som har med diskriminering och likabehandling att gora, mittes med ett
frageformuldr som har anvints i tidigare studier (14). Formuliret bestir av tre
pastienden som ror i vilken utstrickning man upplever att det i organisationen
ddr man arbetar 4r svart att prata om diskriminering och bedriva ett aktivt
arbete for likabehandling pa grund av att det vicker olika former av negativa
motreaktioner.

I relation till dessa arbetsmiljoomstindigheter pekar resultaten pa att hogre
nivéer av upplevd arbetsplatsdiskriminering pa grund av etnisk tillhorighet

ar relaterat till att man i stdrre utstrickning uppfattar att det fanns ett

motstind pa arbetsplatsen mot att diskutera och arbeta med frigor som har
med diskriminering och likabehandling att gora® samt med att man upplever
ledningen som mindre rittvis?, inkluderande’® och min om personalens hilsa
och vilbefinnande''. Hogre nivaer av upplevd arbetsplatsdiskriminering pa basis
av etnisk tillhorighet dr ocksa forknippat med att ligre grad av upplevt stod"
fran ledning och arbetskamrater®.

Fragestallning 3: Diskriminering pa arbetet pa grund av
religion eller annan trosuppfattning och dess samband med
a) stress och ohélsa och b) arbetsmiljoomstandigheter pa
organisationsniva

P3 liknande sitt som undersékningen ville fordjupa och bredda bilden av
relationen mellan arbetsplatsdiskriminering baserat pa etnisk tillhorighet

och arbetsrelaterad stress och ohilsa, studerades dven relationen mellan
arbetsplatsdiskriminering baserat pa religion och de olika matten pa stress,
ohilsa och arbetsmiljofakeorer. Dessa fragor stilldes alltsd till de deltagare som
svarade ”ja” pa frigan om de var religiosa eller tillhérde nagot trossamfund.

For att mita religios diskriminering pd arbetet anvindes formuliret "Religious
Discrimination Scale” (268), som miter diskriminering pa basis av religion pa
arbetet utifran tre dimensioner:

8 r=0,61;p<0,001N =253

9 r=-0,63;p<0,001N =345
10 r=-0,48;p<0,001,N =355
11 r=-0,52;p<0,001,N =358
12 r=-0,45;p <0,001; N = 444
13 r=-0,34;p<0,001; N =444
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* att man upplever att man blir foremal fér negativa fordomar baserat pa sin
religion

* att man undviker att prata om eller visa sin religiésa tillhorighet pd arbetet
av ridsla for negativa konsekvenser

* att man blivit utsatt for negativ sirbehandling pa grund av sin religion.

Generellt visar undersékningen att personer som identifierar sig som kristna
rapporterar ldgre nivéer av arbetsplatsdiskriminering pd basis av religion

dn personer som identifierar sig som tillhérande nigon annan religion eller
trosuppfattning. Vidare rapporterar min hdgre nivier av diskriminering baserat
pa religion @n kvinnor.

Relationer till stress och ohalsa

Den genomférda studien visar pa signifikanta samband mellan upplevd
arbetsplatsdiskriminering pa basis av religion och en del av métten pa stress,
hilsa och ohilsa. Deltagare som i storre utstrickning rapporterar erfarenheter av
sidan arbetsplatsdiskriminering rapporterar dven hogre nivéer av stress', storre
behov av aterhimtning och mer trétthet efter arbetsdagens slut' och hogre grad
av symptom pa angest, oro och nedstimdhet'®. De genomférda analyserna visar
ingen signifikant relation mellan upplevd diskriminering pa basis av religion och
sjalvrapporterad fysisk hilsa.

Relationer till arbetsmiljoomstandigheter pa organisationsniva

I relation till de undersékta arbetsmiljoomstindigheterna pa organisationsnivé
(samma som i relation till fragestillning 2), visar resultaten att hogre nivaer

av upplevd utsatthet for diskriminering pa grund av religion eller annan
trosuppfattning ir relaterat till att man uppfattar ledningen pa sin arbetsplats
som mindre rittvis'”, mindre inkluderande och uppmuntrande’® och mindre
engagerad i frigor som ror de anstilldas hilsa och vilbefinnande . Det

dr ocksa forknippat med upplevelser av simre stod fran ens ledning® och
arbetskamrater?!. Aven pa detta omrade syns en negativ relation till upplevelser
av att det finns ett motstind pa arbetsplatsen mot att arbeta med och diskutera
fragor som har med inkludering och likabehandling att gora®.

14 r=0,11;p=0,001N=610
15 r=0,16;p <0,001,N = 556
16 r=0,22;p<0,001,N = 606
17 r=-0,11;p=0,01;N=57
18 r=-0,09;p=0,03;N =576
19 r=-0,09;p=0,03;N =576
20 r=-0,13;p=0,002; N = 589
21 r=-0,09;p=0,02; N =603
22 r=0,20;p=0,001;N=576
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Fragestallning 4: Arbetsplatsdiskriminering och
minoritetsstress

Enkitstudien syftade ocksd till att studera om erfarenheter av
arbetsplatsdiskriminering kan kopplas till de mer specifika former av stress
som omfattas av begreppet minoritetsstress och hur sidan stress i sin tur ir
relaterad till mer generella matt pa stress och hilsa respektive ohilsa samt
olika arbetsmiljofaktorer. Med minoritetsstress avses i korthet stressreaktioner
som kan uppkomma hos personer ur minoritetsgrupper dé de utsitts for
olika former av diskriminering och negativ sirbehandling pd grund av sin
grupptillhorighet (se stycket om minoritetsstress i litteraturoversikten for mer
information).

For att undersoka detta stilldes specifika fragor till de deltagare som tillhorde
nigon av grupperna ~Personer med bakgrund i Afrika och Mellanéstern” eller
"Personer med bakgrund i Ovriga virlden”, samt till de deltagare som angav
att de tillhérde négon av de nationella minoriteterna eller som svarade ”ja”

pa frigan om de var religiosa eller tillh6rde ndgot trossamfund. Denna grupp
omfattande totalt 830 deltagare. Dessa deltagare fick besvara frigan om de
blivit simre behandlade pa sin nuvarande arbetsplats pa grund av sin etniska
tillhorighet, hudfirg eller religion. De som svarade ”ja” pd denna fraga fick
dérefter besvara ett frigeformuldr med 10 pastienden som utformats for att
mita olika aspekter av minoritetsstress si som svérigheter att sluta att tinka pé
det som hinde, kinslor av upprérdhet nir man paminns om hindelsen samt en
okad anspinning pé grund av en férvintan om att bli utsatt pa nytt.

Resultaten visar hir att 22,1 procent av deltagarna med annan bakgrund in
Sverige, Visteuropa eller Nordamerika uppger att de blivit simre behandlade
pa sin nuvarande arbetsplats pd grund av sin etnicitet, hudfirg eller religion.
Vidare uppger en hogre andel av deltagarna med bakgrund i Afrika och
Mellangstern att de har utsatts for simre behandling jimfort med deltagarna
med bakgrund i évriga delar av virlden (32,2 procent jimf6rt med 13,0
procent®). Av de som uppger att de att de blivit simre behandlade p4 sin
nuvarande arbetsplats pa grund av sin etnicitet, hudfirg eller religion,
rapporterar dven personer med bakgrund i Afrika eller Mellanéstern hogre
nivéer av minoritetsstress n personer med bakgrund i 6vriga delar av
virlden. Inom dessa grupper finns det inga skillnader baserat pa kon eller
utbildningsniva.

Av de deltagare som uppger att de tillhér ndgon av de nationella minoriteterna
svarar14,3 procent ”ja” pa frigan om de behandlats simre pd sin nuvarande
arbetsplats pa grund av sin etnicitet, hudfirg eller religion. Detta underlag

(11 personer) dr alle for litet for att ga vidare med jaimforelser med andra
grupper och med undersdkningar av samband med andra variabler.

24,5 procent av de som identifierar sig som religiésa uppger att de har
behandlats simre pa sin arbetsplats pa grund av sin etnicitet, hudfirg eller

23 x2(2) =29,10; p <0,001
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religion. Inom denna grupp finns det vidare en signifikant skillnad mellan de
som identifierar sig som kristna och de som identifierar sig med nigon annan
religion eller trosuppfattning (17,6 procent jimfort med 42,9 procent®).
Personer som uppger “kristendom” som sin religiosa tillhorighet, och som
rapporterar att de blivit simre behandlade pa sin nuvarande arbetsplats pd
grund av sin etnicitet, hudfirg eller religion, uppvisar dven ligre nivier av
minoritetsstress an personer med annan religids tillhorighet.

Relation till stress och ohalsa

Resultaten frin den genomférda undersdkningen visar vidare att hogre
nivéer av upplevd minoritetsstress var relaterat till hogre grad av rapporterade
symptom pa nedstimdhet, oro och dngest®, hdgre nivaer av upplevd stress
okat behov av aterhimtning och mer trotthet efter arbetet””, och simre

sjdlvskattad fysisk hilsa.

bl

Relation till arbetsmiljoomstandigheter pa organisationsniva

I relation till de undersékta omstindigheterna i den organisatoriska
arbetsmiljon (se resultatredovisningen i relation till frigestillning 2) visar den
genomforda studien pa att hogre nivaer av upplevd minoritetsstress samvarierar
med att man upplever simre stod fran sin ledning? och sina arbetskamrater®,
samt att ledningen uppfattas som mindre rittvis*', mindre inkluderande

och uppmuntrande®?, och mindre engagerad i personalens hilsa och
vilbefinnande®. Vidare dr hdgre nivier av upplevd minoritetsstress associerat
med en mer uttalad upplevelse av att det finns ett motstind pé arbetsplatsen
mot att diskutera och arbeta med fragor som har med diskriminering och
likabehandling att gora®.

Fragestallning 5: Att avsta fran att agera mot upplevd
diskriminering

Till de deltagare som uppger att de utsatts for negativ sirbehandling pa

sin nuvarande arbetsplats (145 av 830) stilldes ocksd fragan om de nagon

ging avstatt fran att protestera eller agera mot diskriminering och orittvis
behandling pa sin arbetsplats, trots att sidan behandling dgt rum. De som
svarade ”ja” pa denna fraga (N = 65) fick dérefter besvara ett frigeformulir som
syftar till att mita olika anledningar till varfor anstillda avstar fran att ta upp
potentiellt kinsliga frigor pa sin arbetsplats (269). Frageformuliret miter tre
huvudsakliga sidana skil till tystnad: Prosocial tystnad, som innebir att man

24 x2(2)=19,56; p <0,001

25 r=0,66;p<0,001;N=134
26 r=0,38;p<0,001;,N=133
27 r=047,p<0,001;,N=120
28 r=-0,30;p<0,001;N=135
29 r=-0,52;p<0,001;N=132
30 r=-0,27;p<0,001;N=128
31 r=-037;,p<0,001;N=117
32 r=-0,46;p<0,001;N=131
33 r=-048;p<0,001;N=128
34 r=046;p<0,001;,N=96
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haller tyst for att inte besvira eller stilla till problem for andra eller fi andra
att kiinna sig obekvima, ridslobaserad tystnad, som innebir att man haller
tyst for att man ridd for att drabbas av olika former av negativa konsekvenser
pa arbetet, samt resignerad tystnad, som syftar pa tystnad som bottnar i
overtygelser om att det inte skulle géra négon skillnad eller leda till nigon
forindring om man adresserade problemet.

I den genomf6rda studien uppger alltsa 53 procent av de som rapporterar att
de utsatts for negativ sirbehandling pé sin nuvarande arbetsplats att de har
avstatt fran att protestera eller agera mot denna behandling. De vanligaste
skilen till denna tystnad ir ridslobaserad tystnad, f6ljt av prosocial tystnad och
ddrefter resignerad tystnad *°. Som exempel pa ridslobaserad tystnad uppger 64
procent att de ganska eller mycket ofta avstatt frin att agera pa grund av "ridsla
for negativa konsekvenser”. I relation till prosocial tystnad rapporterar 67,1
procent att de ganska ofta eller mycket ofta avstétt fran att agera for att inte
gora andra obekvima”, och nir det kommer till resignerad tystnad uppger 64,9
procent att de avstatt fran att agera “for att inget skulle ha férindrats anda”.

Relation till stress och ohéalsa

Samtliga former av tystnad samvarierar positivt med sjilvrapporterad psykisk
ohilsa. Mer sjilvrapporterade symptom pd nedstimdhet, oro och angest var
relaterat till hége grad av resignerad*®, ridslobaserad®” och prosocial tystnad®.
Béde ridslobaserad® och resignerad® tystnad uppvisar dven en positiv
samvariation med stress, medan undersokningen inte visar pd nagon signifikant
association mellan prosocial tystnad och stress. Undersokningen visar ocksd pa
relationer till sjilvrapporterad fysisk hilsa, dir hogre nivéer av sdvil prosocial!
som ridslobaserad*? och resignerad® tystnad ir relaterat till simre sjilvskattad

fysisk hilsa.

Relation till arbetsmiljoomstandigheter pa organisationsniva

I relation till de undersokta arbetsmiljdomstindigheterna (se resultatredovisningen
i relation dill frigestillning 2) visar resultaten att ligre grad av upplevt stéd frin
ledningen ir relaterat till hogre grad av savil prosocial* som ridslobaserad®
och resignerad* tystnad. Hogre grad av prosocial” och ridslobaserad tystnad

ar ocksa forknippat med ligre grad av upplevt stod fran ens arbetskamrater,
medan ndgon sidan association inte kan pévisas for resignerad tystnad.

35 F(2,126)=28.2,p<0,01;n?=0,31
36 r=0,55p<0,01
37 r=048;p=0,02
38 r=032,p=003
39 r=0,39;p<0,01
40 r=0,36;p<0,01
41 r=-0,25p=0,04
42 r=-0,38;p<0,01
43 r=-0,29;p=0,02
44 r=-033;p=0,01
45 r=-034;p=0,01
46 r=-0,35p<0,01
47 r=-030;p=0,02
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Nir det giller de olika ledarskapsaspekterna visar resultaten att ldgre nivaer av
upplevt personalinriktat ledarskap ir forknippat med hégre upplevda nivaer av
sdvil prosocial®® som ridslobaserad® och resignerad® tystnad. P4 liknande sitt
ar lagre nivéer av inkluderande och uppmuntrande ledarskap férknippat med
hégre nivaer av prosocial®', ridslobaserad® och resignerad® tystnad. Diremot
pavisar analyserna inga signifikanta samband mellan i vilken utstrickning

ledarskapet uppfattas som rittvist och de tre aspekterna av tystnad.

Avslutningsvis indikerar resultaten att personer som i storre utstrickning
uppfattar att det finns motstdnd pa arbetsplatsen mot att diskutera och aktivt
arbeta med fragor som har med diskriminering och likabehandling att gora
rapporterar hdgre nivder av sivil prosocial®* som ridslobaserad® och resignerad

tystnad®.

Fragestallning 6: Att hantera utsatthet for diskriminering
— associationer mellan olika strategier pa individniva och
stress respektive ohalsa

Mot bakgrund av de studier som har genomforts i USA som ror olika

satt att forhalla sig till, eller hantera erfarenheter av, diskriminering (se
”Individuella copingstrategier i relation till diskriminering och rasism”

idel 1 av rapporten) och hur dessa strategier ir relaterade till stress och

hilsa, har enkdtundersokningen ocksé undersokt detta omrade i relation

till personer verksamma i det svenska arbetslivet. De deltagare som uppger

att de har behandlats simre pé sin nuvarande arbetsplats baserat pa sin

etniska tillhérighet, hudfirg eller religion (145 av 830) fick darfor fylla i
frageformuliret Coping with Discrimination Scale (80). Utifran detta formulir
micttes fyra olika sitt att hantera erfarenheter av diskriminering:

* Utbildning och engagemang, vilket innefattar att man tar reda pi mer
om exempelvis diskriminering och rasism, utbildar och informerar
andra, stottar andra som utsitts och engagerar sig for att motverka
diskriminering.

o Tillbakadragande, det vill siga strategier som gar ut pa att dra sig undan
frin sociala sammanhang och inte soka sociala kontakter med andra pa
arbetet.

o Interpersonellt motstind, vilket syftar pa strategier dir man konfronterar
och gar i konflikt med den person som utsatt en for diskriminerande

behandling.

48 r=-030;p=0,01

49 r=-033;p=0,01

50 r=-0,40;p<0,01

51 r=036,p=00

52 r=044,p<0,01

53 r=0,60;p<0,01

54  F(3,363)=391;p=0,01;n2=0,03
55 r=-0,27;p<0,01;N=121

56 r=0231;p<0,01;N=127
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* Internalisering, som innefattar ett reaktionsménster dir den utsatte borjar
tvivla pd sig sjdlv och tinker att det kanske ir en sjilv som orsakat eller
provocerat fram det som intriffa.

Resultaten visar pa signifikanta skillnader gillande i vilken utstrickning
deltagarna rapporterar att de anvinder sig av de olika strategierna . Den strategi
som flest kinner igen sig i var utbildning och engagemang foljt av — i fallande
ordning — internalisering, tillbakadragande och interpersonellt motstind.

Relation mellan strategier, stress och ohalsa

Deltagare som rapporterar att de i hog grad hanterar erfarenheter av
diskriminering genom att utbilda sig sjdlva och andra kring dessa fragor,
engagera sig for forindring och stotta andra utsatta, rapporterar dven ligre
nivaer av symptom pa psykisk ohilsa i form av nedstimdhet, oro och angest .
I 6vrigt observeras inga andra signifikanta samband mellan denna strategi och
matt pé stress och hilsa.

I friga om att hantera utsatthet for diskriminering genom att dra sig undan
fran sociala ssmmanhang och kontakter pd arbetsplatsen, syns en rad samband
med stress och hilsa. I ju hogre grad man rapporterar att man anvinder denna
typ av strategier, desto mer tenderar man ocksa att rapportera hogre nivier av
stress”’, storre behov av aterhdmtning efter arbetet och trotthet som varar pa
fritiden , mer nedstimdhet, angest och oro®®, samt simre fysisk hilsa®.

Personer som i hogre grad anger att de hanterar erfarenheter av diskriminering
genom att konfrontera och ga i konflikt med den man blir utsatt for
diskriminering av, tenderar dven att rapportera hdgre nivaer av stress®, storre
behov av aterhimtning och mer trotthet efter arbetet ¢, samt mer nedstimdhet,
dngest och oro . Undersokningen visar ingen signifikant relation mellan
denna hanteringsstrategi och sjilvrapporterad fysisk hilsa.

Den sista undersokta hanteringsstrategin handlar, som beskrivits ovan, om ett
reaktionsmonster som kidnnetecknas av att den som blivit utsatt bérjar tvivla
pa sig sjilv och tinker att det kanske dr man sjilv som orsakat eller provocerat
fram det som intriffat. Att i hogre grad reagera pa diskriminering pa detta sitt
ar i undersokningen relaterat till hogre rapporterade nivéer av stress®, storre
behov av aterhimtning efter arbetet och trotthet som varar efter arbetsdagens
slut®, mer sjilvrapporterade symptom pa nedstimdhet, angest och oro®, och
simre sjalvupplevd fysisk hilsa®.

57 r=035p<001;N=112
58 r=39;p<0,01;N=128

59 r=-0,24;,p=0,01;N=129
60 r=024;p=001;N=128
61 r=019;p=004N=114
62 r=0,27,p<0,01;N=129
63 r=0,26;p<0,01;N=130
64 r=036;p<001;N=114
65 r=044;p<0,01;N=131
66 r=-0,23;p=0,01;N=131
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Fragestallning 7: Attityder till inkludering, mangfald och
aktiva atgérder pa organisationsniva

Som framgir av litteraturéversikten 4r det inte bara den egna direkta utsattheten
for diskriminering, negativ sirbehandling eller simre arbetsvillkor som leder

till sirskild utsatthet f6r arbetsrelaterad stress. En annan avgérande faktor

som betonas i litteraturen pa omradet 4r hur arbetskamrater som inte tillhor
nagon utsatt grupp reagerar nir frigor om diskriminering, rasism, och
jamlikhet adresseras och diskuteras pa arbetsplatsen, eller nir aktiva dtgirder for
likabehandling och antidiskriminering aktualiseras. Att i dessa situationer métas
av negativa motreaktioner och motstand ir i sig en form av stressfaktor, dé det
bide ir en form av mikroinvalidering och en signal om att ojimlikheter och
negativ sirbehandling forsvaras och vidmakthills i den arbetsmiljé ddr man ar
verksam.

Mot denna bakgrund stilldes riktade fragor dven till personer med bakgrund
i Sverige, Visteuropa eller Nordamerika som varken identifierade sig som
religiosa eller som tillhérande ndgon av de nationella minoriteterna. Samtliga
deltagare som tillh6rde denna grupp (totalt 1 633 personer) fick besvara ett
frageformulidr som miter det som i litteraturen kallas ”diversity fatigue”, det
vill siga negativa attityder till insatser pa arbetsplatsen till dtgdrder for okad
maéngfald, inkludering och jimlikhet (270). Dessutom fick deltagarna besvara
ett frageformuldr som miter attityder till att arbeta med kollegor som tillhor
“minoritetsgrupper” samt till att ha chefer som tillhér "minoritetsgrupper”

(271).

Negativ installning till arbetskamrater fran “minoritetsgrupper”

Deltagarnas instillning och attityder till arbetskamrater frin nigon
“minoritetsgrupp” undersoktes via ett frigeformulir som beror aspekter

som huruvida man upplever dessa arbetskamrater som mindre produktiva

dn Gvriga pd arbetet, som svirare att samarbeta med och att man inte aktivt
agerar mot negativ sirbehandling eller fordomar riktat mot arbetskamrater frin
“minoritetsgrupper” (271).

Resultaten visar hir att en minoritet av deltagarna (runt 5 procent) svarar
pa ett sitt som indikerar en uttalad negativ instillning till arbetskamrater
fran minoritetsgrupper. Vidare rapporterar min en mer negativ instdllning
till arbetskamrater fran “minoritetsgrupper” 4dn kvinnor, och personer utan
hégskoleutbildning rapporterar en mer negativ instillning 4n personer med

hégskoleutbildning.

Negativ installning till chefer fran "minoritetsgrupper”

Fragorna som ror attityder till chefer frin ndgon “minoritetsgrupp” berorde
aspekter som huruvida man 4r mindre positiv till att ha en chef som tillhér
nagon “minoritetsgrupp” och om man upplever dessa chefer som mindre
effektiva in normativt svenska chefer (271).

P4 detta omrade visar resultaten att en minoritet av deltagarna (runt 5
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procent) svarar pd ett sitt som indikerar en uttalad negativ instillning till
chefer fran minoritetsgrupper. Aven hir rapporterar min en mer negativ
instillning till chefer frin minoritetsgrupper 4n kvinnor och personer utan
hogskoleutbildning rapporterar en mer negativ instillning 4n personer med

hégskoleutbildning.

Negativa attityder till insatser for mangfald och inkludering

Negativa attityder till insatser for mangfald och inkludering mittes med

ett frigeformuldr som handlar om huruvida man ogillar nir nigon lyfter
mangfaldsfrigor pa arbetsplatsen, inte vill att utbildningar om dessa frigor ska
vara obligatoriska pa arbetsplatsen, och anser att arbete med dessa fragor far for
mycket utrymme och leder till att organisationen dir man arbetar forsummar
andra fragor (270).

Resultaten fran denna del av studien visar att en minoritet av deltagarna
(runt 10 procent) svarar pd ett sitt som indikerar att de har en uttalat negativ
instillning till insatser f6r mangfald och inkludering pa sina arbetsplatser.
Min rapporterar en mer negativ instillning till sidana insatser 4n kvinnor
och personer utan hégskoleutbildning rapporterar en mer negativ instéllning
dn personer med hogskoleutbildning. Vidare visar resultaten att mer negativa
rapporterade attityder till insatser f6r mangfald och inkludering var relaterat
till mer negativ rapporterad instdllning till medarbetare®” och chefer fran
“minoritetsgrupper” .

67 r=-0,65p<0,001;N=1365
68 r=-0,66;p<0,001; N = 1364
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Stress, halsa och diskriminering pa arbetet pa grund
av ursprung/bakgrund

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern
rapporterar hogre nivaer av upplevd arbetsplats-
diskriminering &n personer med bakgrund i Ovriga delar
av varlden.

+ Upplevelser av arbetsplatsdiskriminering och negativ
sédrbehandling pa grund av etnisk tillhérighet ar starkt
relaterat till upplevd stress samt till sjélvrapporterad
psykisk och fysisk ohalsa.

+ Erfarenheter av arbetsplatsdiskriminering & mer vanligt
férekommande hos:

— Personer som upplever ledningen pa sina arbetsplatser

som mindre réttvis, mindre benédgen att inkludera de
anstallda i beslutsfattandet och mindre engagerade
i frdgor som har med personalens halsa och
vélbefinnande att gora.

— Personer som uppfattar att det finns ett motstand fran
normativt svenska kollegor pa deras arbetsplatser mot
att diskutera fragor relaterade till diskriminering och
likabehandling samt mot att bedriva aktivt arbete pa
arbetsplatsen for 6kad inkludering och jamlikhet.

Stress, halsa och diskriminering pa arbetet pa grund
av religion eller annan trosuppfattning

+ Religiosa personer som tillhér ndgon annan trosinriktning
an kristendom rapporterar storre utsatthet for arbetsplats-
diskriminering pa basis av religion &n kristna. Vidare
rapporterar man hogre utsatthet for sadan diskriminering
an kvinnor.

+ Hogre upplevda nivaer av arbetsplatsdiskriminering pa
grund av religion ar relaterat till mer sjalvrapporterad
stress och symptom pa psykisk ohélsa.

+ Personer som rapporterar mer utsatthet for arbetsplats-
diskriminering pa grund av sin religion upplever i stérre
utstrackning ledningen pa sin arbetsplats som mindre
rattvis och inkluderande samt mindre engagerad i fragor
som har med de anstélldas hélsa och vélbefinnande
att gora.

+ Hogre nivaer av utsatthet for arbetsplatsdiskriminering
pa basis av religion samvarierar med att man upplever
att det finns ett motstand pa sin arbetsplats mot
att diskutera och arbeta med fragor som har med
diskriminering, inkludering och likabehandling att gora.

Attityder till inkludering

+ En minoritet (5-10 procent) av deltagarna rapporterar
negativa attityder till chefer och arbetskamrater frén
minoritetsgrupper samt till insatser for mangfald och
inkludering pa sina arbetsplatser.

+ Man och personer utan hogskoleutbildning rapporterar
over lag en mer negativ installning till arbetskamrater och
chefer som tillhor "minoritetsgrupper”.

- Samma grupper var ocksa mer negativa till insatser for
mangfald och inkludering pa sina arbetsplatser.

Figur 3. Resultat fragestallning 2 till 7 — 6versikt.
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Arbetsplatsdiskriminering och minoritetsstress

+ Personer med bakgrund i Afrika och Mellandstern
rapporterar hdgst nivaer av minoritetsstress.

+ Personer som identifierar sig som tillhdrande annan
religion an kristendom rapporterar hégre nivéer av
minoritetstress an kristna.

+ HOogre nivaer av minoritetsstress ar relaterat till mer
sjalvrapporterade symptom pa psykisk ohalsa, sémre
rapporterad fysisk halsa samt till mer hogre nivaer av
upplevd stress.

+ Personer som rapporterar hogre nivaer av minoritetsstress
rapporterar att de upplever ledningen pa sin arbetsplats
som mindre rattvis, mindre uppmuntrande och
inkluderande och mindre engagerad i personalens hélsa
och vélbefinnande. De skattar &ven tillgangen till stod
fran saval ledning som arbetskamrater som lagre.

Hantering av utsatthet for diskriminering

+ Personer som utsétts for diskriminering pa arbetet
skiljer sig at med avseende pa hur de reagerar pa denna
utsatthet och dessa skillnader &r i sin tur relaterade till
skillnader i stress och ohélsa.

* Hanteringsstrategier som gar ut pa att man lar sig mer
om diskriminering, utbildar och stéttar andra och engagerar
sig for forandring associeras med mindre symptom pa
psykisk ohélsa.

+ Att reagera pa diskriminering genom tillbakadragande,
interpersonellt motstand och internalisering associeras
med samre rapporterad psykisk hdlsa och mer stress.

Att avsta fran att agera mot upplevd diskriminering

+ En majoritet av de deltagare som utsatts for
diskriminerande behandling pa sin nuvarande arbetsplats
har avstatt fran att protestera mot eller agera mot sadan
behandling.

+ Den vanligaste orsaken till att man avstatt ar radsla for
att man ska drabbas av negativa konsekvenser for egen
del om man sédger nagot, f6ljt av att man inte vill stalla till
med besvar eller gora andra obekvama, och slutligen for
att man inte tror att det skulle géra nagon skillnad eller
leda till nagon férandring om man sa nagot.

+ Samtliga former av tystnad, men i synnerhet réadslobaserad
och resignerad tystnad, &r relaterade till 6kad forekomst
av symptom pa nedstamdhet, oro, angest och stress.

+ Samtliga former av tystnad rapporteras i storre
utstrackning av deltagare som uppger att det finns ett
motstand fran normativt svenska arbetskamrater pa
deras arbetsplatser nar det kommer till att diskutera
och arbeta med fragor som har med diskriminering,
inkludering och likabehandling att gora.

- Hogre nivaer av prosocial tystnad (att inte agera for att
man inte vill stélla till besvér eller gora andra obekvdama)
ar associerat med en 6kad upplevelse av bristande stod
fran ledning och arbetskamrater.



Diskussion

Sammanfattningsvis visar den genomférda enkitundersokningen pa flera
omriden pa resultat som ligger i linje med den bild som framkom i den
genomforda litteraturdversikten. Undersokningens resultat ger en liknande
bild av de studerande fenomenen i relation till de omriden dir det tidigare
genomforts undersokningar i det svenska arbetslivet, men bidrar ocksa med
kunskap inom omraden som inte studerats tidigare i detta sammanhang.

I nedanstiende stycken sammanfattas och diskuteras de mest centrala delarna
av resultaten.

Sarskild utsatthet baserat pa etnisk tillhorighet

Resultaten indikerar att det finns en sirskild utsatthet baserat pa etnisk
tillhorighet nir giller negativa arbetsmiljsomstindigheter i form av hogre
nivaer av upplevda krav i arbetet, samt mer upplevd utsatthet f6r mobbing och
negativ sirbehandling pa arbetsplatsen. Hir sammanfaller saledes resultaten
fran den genomférda enkdtundersokningen med resultaten fran tidigare
studier genomforda i ett svenskt arbetslivssammanhang (15, 16, 66, 100).
Vidare framkom att vissa grupper baserat pa etnisk tillhérighet upplevde ligre
nivaer av stdd, bade fran ledning, arbetskamrater och sina fackféreningar.
Undersokningen tyder ocksa pa att det dr vanligt att personer som upplever
sig utsatta for negativ sirbehandling pa sina arbetsplatser avstar frin att agera
mot sidan behandling da de 4r ridda for att det ska fa negativa aterverkningar
for dem, eller for att de inte vill vara till besvir eller orsaka obehag f6r andra
samt for att de inte tror att det kommer att leda till nagon férindring. Vidare
pekar resultaten pd att rapporterade erfarenheter av negativ sirbehandling pa
arbetsplatsen ir relaterat till specifika former av stressrelaterade besvir knutna
till dessa erfarenheter, eller si kallad minoritetsstress. Detta giller inte minst
for personer med bakgrund i Afrika och Mellanéstern som rapporterar hogre
nivder av minoritetstress 4n personer frin dvriga grupper som rapporterar att
de utsatts for negativ sirbehandling pé arbetet. Detta resultat kan tolkas som
sammanfallande med den forskning fran exempelvis USA som pekar pd att
grupper som utsitts upprepade ganger och i flera olika sammanhang upplever
mer allvarliga negativa effekter (83, 84).

De grupper som rapporterar storre arbetsmiljomissig utsatthet rapporterar
ocksé hogre nivéer av stress, mer besvir av angest- och nedstimdhetskaraktir,
mer trotthet och storre behov av aterhimning efter arbetsdagens slut. Denna
bild forstirks av att undersdkningen 4ven generellt visar pd samband mellan
upplevd utsatthet for negativa arbetsmiljoomstindigheter och sjilvrapporterad
stress, samt psykisk och fysisk ohilsa.

Utifrdn de sitt att mita etnisk tillhérighet som anvindes i den aktuella
undersékningen ir det huvudsakligen for personer med bakgrund i Afrika och
Mellangstern som sddana upplevelser av sirskild utsatthet for arbetsrelaterad
stress och ohilsa kan pavisas. Deltagare med bakgrund fran ovriga delar av
virlden skiljer sig i visentligt mindre utstrickning fran deltagare med bakgrund
i Sverige, Visteuropa och Nordamerika, i relation till de omriden som
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undersoktes. Inte heller syns nagra skillnader baserat pd om deltagarna anger
att de tillhér ndgon av de nationella minoriteterna eller inte. Nir det géller de
nationella minoriteterna r det emellertid viktigt att beakta att underlaget for
dessa analyser var begrinsat i den genomforda enkitundersokningen.

Enkitundersokningens resultat pekar ocksé pa att forstaelsen av upplevelser

av sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa baserat pa etnisk
tillhorighet dven behéver beakta kon och utbildningsniva. Hir indikerar
exempelvis resultaten att personer med bakgrund i Afrika och Mellanéstern
utan hogskoleutbildning upplever sirskilt hoga nivéer av fysiskt krivande
arbetsmoment och rapporterar mest utsatthet for arbetsplatsmobbing.
Samtidigt, och nagot paradoxalt, antyder resultaten att — bland deltagare

utan hogskoleutbildning —rapporterar personer med bakgrund i Afrika

och Mellanéstern bittre fysisk hilsa 4n personer med bakgrund i Sverige,
Vist=europa eller Nordamerika, medan det omvinda var fallet for personer
med hégskoleutbildning. Vidare pekar resultaten pa att kvinnor med bakgrund
i Afrika och Mellanostern upplever sirskilt hoga nivéer av arbetsrelaterade krav
och lagre nivéer av stéd fran ledning och arbetskamrater.

Sarskild utsatthet baserat pa religion eller annan
trosuppfattning

Resultaten fran den genomf6rda enkitundersdkningen pekar vidare pa

att personer med annan religios tillhorighet dn kristna dr sarskilt utsatta i
arbetslivet. Undersokningen visade exempelvis att personer med annan religios
tillhorighet dn kristendom rapporterar mer utsatthet for mobbing och negativ
sirbehandling, samt mer utsatthet for religios diskriminering pa sina arbetsplat-
ser, jamfort med personer som identifierar sig som kristna. Dessa resultat

kan relateras till tillginglig data fran Diskrimineringsombudsmannen som
visar att det 4r visentligt vanligare att utrikes fddda anmaler diskriminering

pa basis av religion eller annan trosuppfattning 4n inrikes fédda (67).
Resultaten sammanfaller dessutom med vad man funnit i internationell
forskning, dir personer med muslimsk tro rapporterar hogre forekomst

av arbetsplatsdiskriminering 4n personer frin andra trossamfund (68-71).
Samma grupper rapporterar ockséd en ligre grad av kontroll i sitt arbete

och over sin arbetssituation och har en mer negativ uppfattning av sina
fackforeningars arbete mot diskriminering. I relation till stress och ohilsa
pekar undersékningen pé att denna upplevelse av utsatthet samvarierar med
mer minoritetsstress och 6kad forekomst av symptom relaterade till angest,
nedstimdhet och oro.

Metodologiska begransningar

Nir resultaten frin den genomférda enkitundersdkningen ska tolkas finns det
nagra begriansningar som ir viktiga att beakta. For det forsta dr det viktigt att
podngtera att frinvaron av stod for ett visst samband eller en skillnad mellan
grupper inte dr samma sak som stdd for att ett sidant samband eller en sidan
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skillnad inte férekommer. I relation till den genomférda undersokningen

dr detta viktigt inte minst i ndr det kommer till de genomf6rda analyserna
avseende nationella minoriteter. Hir 4r underlaget avseende deltagarantal sa
pass begrinsat att frinvaron av statistiskt signifikanta resultat aven skulle kunna
bero pé att det blir svirare att identifiera skillnader och samband i mindre
stickprov.

En annan begrinsning som bottnar i att undersokningen har ett begrinsat
underlag i relation till de nationella minoriteterna ir att erfarenheter,
upplevelser och perspektiv frin alla dessa grupper inte finns tillforlitlige
representerat i analyserna. Detta giller inte minst den romska gruppen som
inte alls finns med i dataunderlaget. Under den period datainsamlingen
pagick gjordes ddrfor ett forsok att utoka underlaget genom ett f6rsok till
riktad datainsamling via organisationer for de nationella minoriteterna.
Detta genererade dock ett sa litet antal svar att inga separata analyser

kunde genomforas pa detta material och for att bevara representativiteten i
relation till Novus Sverigepanel sammanfogades inte de tva dataunderlagen.
P4 motsvarande sdtt var dven underlaget i relation till religion eller annan
trosuppfattning for begrinsat for att mojliggéra mer nyanserade och detaljerade
analyser i relation till olika religiosa tillhorigheter. Aven om deltagarantalet
var storre ndr det kommer till bakgrund, gjordes avvigningen att det endast
var tillrickligt stort f6r att mojliggora analyser i relation till tre 6vergripande
grupper. Om deltagarantalet hade varit storre hade mer nyanserade analyser
kunnat genomféras. Utifrin nimnda begrinsningar 4r det angeldget att
genomfora fortsatta studier av de studerade arbetsmiljoaspekterna och deras
samband med stress och hilsa i relation till nationella minoriteter, personer
med olika religiosa tillhérigheter och en mer detaljerad kategorisering i relation
till etnisk tillhorighet.

Det idr ocksd viktigt att pAminna om att undersékningen ar genomférd som

en si kallad tvirsnittsstudie, vilket innebir att de undersokta variablerna
undersoks i en population vid endast en tidpunkt. Detta medfér att man inte
kan dra négra slutsatser varken rérande orsakssamband mellan de aspekter som
undersoks eller hur de utvecklas, forindras och ir relaterade till varandra éver

tid.

Avslutningsvis dr det betydelsefullt att beakta att samtliga métt som anvinds

i den genomforda undersokningen ir av sjilvskattningskarakedr. Detta ger en
god bild av hur de som medverkar i undersékningen uppfattar och upplever
den egna situationen, samtidigt som sjilvskattning alltid medfér risker,
exempelvis for olika typer av variationer i svarsstil som kan finnas mellan olika
grupper och att vissa svarar utifrin vad de uppfattar som 6nskvirt. I fortsatta
studier pa omradet vore det darfor angeldget att inkludera aven andra matt

pa arbetsmilj6 och hilsa, exempelvis omfattning och skil till sjukfranvaro,
objektiva data kring de organisationer och arbetsplatser dir deltagarna arbetar
samt fysiologiska matt pa stress och hilsoindikatorer.
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Del 3. Kunskap och
erfarenheter av sarskild
utsatthet for arbetsrelaterad
stress — en intervjustudie

Syfte och metod

Inom ramen f6r projektet genomfordes en serie samtal med representanter

fran civilsamhilleorganisationer, fackférbund, organisationer och foretag som
arbetar med att férebygga diskriminering samt arbetsgivarorganisationer. I den
aktuella studien syftade samtalen till att identifiera och finga upp erfarenheter
och perspektiv frin de medverkande organisationerna rorande sirskild utsatthet
for arbetsrelaterad stress och arbetsmiljorelaterad ohilsa baserat pa etnisk
tillhérighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning. Samtalen syftade
dven till att inhdmta de medverkande organisationernas erfarenheter i relation
till atgdrder for att minska eller forebygga sadan stress och ohilsa.

Denna del av projektet syftade till att besvara foljande fragestillningar i
regeringsuppdraget:

* Vilka kunskaper och erfarenheter finns hos arbetsmarknadens parter och
civilsamhillesorganisationer om utsatthet och arbetsrelaterad stress?

* Vilka férebyggande insatser for att minska sadan sirskild utsatthet i
arbetslivet ar kiinda och beprévade?

Varen 2023 skickades en inbjudan med f6rfrigan om att medverka i intervjuer
till ett kontaktnit bestiende av representanter for arbetsmarknadens parter,
civilsamhillesorganisationer och foretag som pa konsultbasis arbetar med frigor
relaterade till diskriminering och inkludering. Deltagare fick information om
att deltagande var frivilligt, att samtalen spelas in for att kunna lyssnas igenom
vid senare tillfille och mojligheten att nir som helst avbryta medverkan.

Totalt genomfordes 19 samtal med sammanlagt 31 personer. Samtalen
genomférdes individuellt eller i grupper om maximalt tre personer. Deltagarna
delades in i fyra grupper utifran vilken organisation som de representerade. De
olika grupperna, samt deras sammansittning, sammanfattas i Tabell 3.
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Tabell 3. Sammanstallning 6ver medverkande i intervjuer.

Grupp med representanter fran

Antal deltagare (representerade

Varav kvinnor/man

Grupp 1.
Civilsamhallesorganisationer med
anknytning till uppdragets inriktning

organisationer)

12 (Afrosvenskars Forum for Rattvisa,
Sveriges Romers Riks-férbund, Romska
och Resande Kvinnocenter, Svenska
Samernas Riksforbund, Sametinget,
Samarbetsorganet for Etniska
Foreningar, Civil Rights Defenders,

Raul Wallenberg Academy)

7 kvinnor/5 man

Grupp 2. 9 (Kommunal, Sveriges Lérare, 7 kvinnor/2 man
Fackforbund Akademikerférbundet SRR, Sveriges

Farmaceuter, Handelsanstalldas

forbund, TCO, Vision, Akavia)
Grupp 3. 8 (Anstallda vid konsultforetag samt 5 kvinnor/3 mén

Organisationer och foretag som
arbetar konsultativt med insatser
och interventioner for att forebygga
diskriminering eller minska utsatthet
och stress pa grund av etnisk
tillhorighet och/eller religion

enskilda konsulter)

Grupp 4.
Arbetsgivarorganisationer

2* (Representanter for
arbetsgivarorganisationer i privat
sektor)

2 kvinnor/0 mén

* Flera organisationer tillfragades att delta men avb6jde. Da endast tva organisationer deltog redovisars inte

organisationernas namn.

En frageguide utformades for att skapa systematik i hur frigorna stilldes.
Foljande fragor stilldes i samtliga grupper.

Fraga 1 med fyra foljdfragor:

1. Uppfattar ni att personer med viss etnicitet, hudfirg eller religion dr
sirskilt utsatta for arbetsrelaterad stress i det svenska arbetslivet och vilka
erfarenheter har ni i si fall frin er verksamhet?
a. Utveckla: Vilka grupper?

b. I vilka sasmmanhang? P4 vilket sdct?

c. Vilka ir orsakerna?

d. Vilka ir konsekvenserna?

Fraga 2 med en foljdfriga:

2. Utifran de erfarenheter som finns i din organisation — vad tinker ni 4r
framgangsrika sitt att minska sdrskild utsatthet f6r arbetsrelaterad stress

och arbetsrelaterad ohilsa pa grund av etnicitet, hudfirg och religion eller

annan trosuppfattning?

a. Finns det sadant arbete som du kidnner till dir du befinner dig?
Vad krivs for att lyckas i detta arbete och vilka hinder finns det?

Fraga 3 med en foljdfraga:

3. Vad hade ni behovt for stod i ert arbete med dessa fragor?

a. Du har gett nagra konkreta exempel pi vad man skulle kunna goéra i en
organisation, men vad hade behovts for att kunna realisera dessa idéer?

80



Fraga 4:
4. Hur hanteras arbetsrelaterad stress och ohilsa, pd grund av etnisk
tillhérighet och religion fran arbetsgivarhall? Rutiner att finga upp/
registrera/hjilpa?

Tematisk analys anvindes for att analysera det insamlade materialet (272).
Analysprocessen har varit induktiv och datadriven, dir teman identifierats
utifrin insamlade data. I ett forsta steg gjorde en genomlyssning av samtliga
samtal av forskare nummer ett (Sima Nurali Wolgast). Under genomlyssningen
nedtecknades allt som var intressant och relevant i férhallande till rapportens
syfte och frigestillningar.

Den tematiska analysen genomférdes pa en semantisk nivd, det vill siga

med fokus pa vad deltagarna i grupperna explicit uttrycke och inte pa vilka
underliggande strukturer och antaganden som kunde tinkas ligga bakom
uttalanden (272). Relevanta teman identifierades, som sedan kategoriserades
i nirliggande teman som samtidigt var avgrinsande i férhallande till andra
teman. I processen for att faststilla teman var utgingspunkten att varje tema
skulle innehélla utsagor som bildade ett meningsfullt och sammanhingande
monster, att det fingade relevanta aspekter utifran rapportens fragestillningar
samt att det var tillrickligt specifike for att skilja sig fran ovriga teman.

Direfter gjorde forskare nummer tva (Martin Wolgast) en andra genomlyssning
av samtliga intervjuer. Forskaren utgick da fran de faststillda temana och
noterade vilka teman som kunde identifieras i de olika intervjuerna. Citat som
passade in under de olika temana noterades. Nir ytterligare teman dok upp
under genomlyssning tvd, nedtecknades dven dessa.

Slutligen rubriksattes varje tema och sammanfattades i 16pande text. I vissa
fall har smé justeringar av citaten gjorts, med syfte att 6ka ldsbarheten eller att
undvika att informanter rdjs. Inga forindringar som gjorts har pa nagot sitt
paverkat inneborden i citaten.

Resultat

I detta avsnitt presenteras resultaten av den tematiska analysen av de
genomforda samtalen. Resultaten ger, forutom en bild av vilka grupper

som anses utsatta pa arbetsmarknaden, dven en beskrivning av olika former

av utsatthet, utmaningar med att adressera problem med diskriminering

pa arbetsplatser och vilka konsekvenser utsatthet kan fa for individ och
arbetsmiljo. I resultatredovisningen beskrivs varje identifierat tema och pa vilket
sitt temat berdrdes i en eller flera av grupperna. Till beskrivningarna av varje
tema knyts dven relevanta citat frin samtalen for att illustrera hur dessa teman
manifesteras i deltagarnas uttalanden.
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Etnisk tillhorighet, religion och sarskild utsatthet i arbetslivet

Deltagarna i grupp 1, 2 och 3 uttrycker samstimmigt att sdvil etnisk
tillhorighet som religion 4r relaterat till sirskild utsatthet f6r omstindigheter
och villkor som ir forknippade med 6kad risk for stress och ohilsa i arbetslivet.
I dessa tre grupper framhaller deltagarna vidare att det ir vissa etniska och
religiosa grupper — som afrosvenskar, muslimer eller formodade muslimer,
samer och romer — som ir sirskilt utsatta, iven om de kan vara det i olika
sammanhang och pé olika sitt. Afrosvenskar och andra som rasifieras som “icke-
vita”, muslimer och romer lyfts fram som exempel pa "synliga minoriteter”,

det vill siga minoriteter som forhallandevis latt kan identifieras via yttre
kinnetecken, vilket rapporteras leda till stereotyper och diskriminering i
exempelvis rekryteringsprocesser och i interaktioner pa arbetsplatser. En
deltagare i grupp 1 uttrycker denna utsatthet pa foljande sitt: "Om man tillhor
en synlig minoritet, si blir man utsatt. Ju vitare man Gr desto mindre utsatthet,

man uppfattas di vara del av vitheten och vithetsnormen, man frankopplas frin
stereotyper.” En annan deltagare i samma grupp uttrycker att "Nar man bli kallad
till intervju till exempel si blir det motstind redan dir. Men sedan finns det en
utsatthet konsekvent under hela arbetslivet. Det handlar om hur lonen utvecklas
generellt och om utveckling inom arbetet som till exempel majligheter till befordran.
[ alla delar inom arbetslivet finns inslag av rasism som péaverkar manniskors

psykiska hilsa.”

Deltagare frin den samiska minoriteten framhiller diremot att samer méter
diskriminering i situationer dir deras etniska tillhérighet tidigare varit okind,
men dir denna av nagon anledning “r6js”. Denna diskriminering kan manifestera
sig genom forlust av fortroendeuppdrag eller en mérkbar forindring i attityder
och interpersonella relationer nir deras etniska tillhorighet "avslojas”.

I grupp 1, 2 och 3 framhaller deltagare vidare att ovan beskrivna problem
forstarks av att de utsatta minoritetsgrupperna ofta har bristande representation
i organisationer generellt, och inte minst pa ledande positioner, samt av
bristande medvetenhet bland majoritetsbefolkningen. Dessa omstindigheter
upplevs forsvara arbetet mot diskriminering och diskrimineringsrelaterad stress.

De medverkande representanterna fran arbetsgivarorganisationer (grupp

4) ar mer tveksamma till att peka ut specifika grupper som sirskilt utsatta.

En av deltagarna framhiller att de drenden som nar dem pé central nivé i
organisationen snarare handlar om konflikter och samarbetsproblem, dir
omstindigheter som har med olika etnisk tillhorighet mojligen kan vara en
delkomponent, men dir det dr beteenden och interaktionsmonster som ir det
centrala. Detta uttrycker en av deltagarna pa foljande sitt: "Nir drenden kommer
till oss handlar det mer om att arbetsgivaren upplever att de har problem med nigon
anstilld. Att samarbetet inte fungerar. Det dr vildigt sillan nigon vinder sig till oss
med frigor som uttryckligen ror etnicitet eller religion.”

I denna grupp framhalls vidare att det viktiga 4r att det finns ett generellt
klimat pa arbetsplatsen dir alla individer blir vil bemétta och inkluderade och
att ett sadant forhillningssitt genomsyrar organisationen, men att samtalen
de for med sina medlemmar om dessa frigor sillan explicit ror specifika
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diskrimineringsgrunder som exempelvis etnisk tillhérighet eller religion. En av
deltagarna framhaller i detta sammanhang att: "Det viktiga dr att det finns en
bra virdegrund dir man vilkomnar alla grupper /.../ Det ingir i det systematiska
arbetsmiljoarbetet att jobba med de fragorna och skapa en arbetsplats dir alla
grupper kan inkluderas.”

Utsatthet, diskriminering, stress och ohalsa

Vid samtalen i grupp 1, 2 och 3 férmedlas vidare samstimmigt bilden av

att den utsatthet och orittvisa behandling som firgade personer, personer

med en annan etnicitet in normativt svensk och muslimer star infor pa den
svenska arbetsmarknaden far patagliga konsekvenser for vilbefinnande och
hilsa. Upplevelser av att inte vara accepterade eller inkluderade som fullvirdiga
medlemmar i arbetsgemenskapen leder till kinslor av ensamhet och utanférskap
som paverkar trivseln och vilbefinnandet negativt. En deltagare i grupp 1
uttrycker exempelvis: Jag behover kinna en tillhorighet men det fir jag inte.
Psykiskt paverkar det mig. Det dr sir som aldrig liks, jag kan inte glomma sidana
situationer.” En av deltagarna i grupp 3 uttrycker effekterna av utsattheten pa
foljande sitt: "Det far alvarliga konsekvenser pé bilsan, vilmdendet och prestationen.
Niir vi inte trivs pd jobbet dr det svirt att trivas pa sin fritid o i familjeliv. Det
paverkar livskvalitén och stressrelaterade sjukdomar kommer ur det hela.”

Aven en av arbetsgivarrepresentanterna (grupp 4) resonerar om ensamhet

och utanforskap pa arbetsplatserna som ett problem, men knyter det i detta
sammanhang till sprikets betydelse for inkludering: "Om man kommer frin ett
annat land och har svirt med svenska spriket och kommer till en helt svensktalande
arbetsplats, sd dr det sjilvklart att man kan kinna sig utanfor och att det kommer
att kriva extra insatser for att fii personen inkluderad.”

Utsatthet i form av osynliggorande av negativ sarbehandling

Utéver de upplevelser av exkludering och utanférskap som diskuterades

i foregiende stycke, framhaller dven deltagare frin grupp 1, 2 och 3 att
problematiken med sirskild utsatthet inte enbart ror sig om att de utsatta
personerna exkluderas och osynliggéors pd arbetsplatsen. De lyfter dven fram

att sjdlva utsattheten och utsatthetens konsekvenser osynliggdrs, vilket dven

det skapar stress. Detta knyts i samtliga dessa grupper pé olika sitt till att
bilden av ”svenskhet” ofta inkluderar saklighet, neutralitet och firgblindhet.
Denna instillning medfér i sin tur att normativt svenska medarbetare undviker
att erkinna problem med diskriminering och rasism. En deltagare i grupp 3
uttrycker detta pa foljande sitt: "Minga vita vill inte bendmna vithet eller rasism
overhuvudtaget. Det finns inget sprik for det, sa man glider in pd andra typer av
ojamlikheter.” 1 grupp 2 dterkommer deltagarna ocksa till att deras bild ir att
mdnga utsatta mots av bristande forstdelse och stdd pa sina arbetsplatser, vilket
leder till att de avstér fran att protestera eller std upp for sina rittigheter vilket

i sin tur till stress och ohilsa. En deltagare siger exempelvis: "Det finns mdnga
anledningar till att man inte berittar om sin utsatthet, man vigar inte men man
tror inte heller att man kommer att bli tagen pa allvar. Till slut vet man som
utsatt inte vad man upplever, utan tror att man sjilv hittar pa. Detta sitter sig
extremt djupt.”
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I samtalen med arbetsgivarrepresentanter (grupp 4) berordes inte detta tema

pd samma sitt, dven om en av deltagarna framhall att det finns enskilda
arbetsgivare eller chefer som sjilva har “rasistiska asikter” och dirfor inte
tillrickligt engagerar sig i, eller bedriver aktivt arbete for, att sikerstilla
inkludering och likabehandling i organisationen. Den andra deltagaren i

denna grupp framhéll att de sjilva som organisation inte var si bra pa att
uppmirksamma och arbeta med dessa frigor gentemot sina medlemsforetag och
att inte heller skyddsombuden uppmirksammar denna form av problem, utan
fokuserar mer pa fysiska arbetsmiljéférhallanden.

Hogre krav pa prestation och mer kritisk granskning for
utsatta grupper

Ett dterkommande tema i samtalen med grupp 1,2 och 3 ir att personer som
exkluderas frin normativ svenskhet riskerar att uppleva en hégre stressnivd pa
grund av att de i storre utstrickning behéver éverprestera for att bevisa den egna
kompetensen. Deltagare fran samtliga dessa grupper uttrycker pa olika sitt att
personer frin utsatta minoritetsgrupper behéver arbeta hirdare for att bevisa
den egna kompetensen och for att virderas positivt pa arbetsplatsen. I grupp 1
uttrycker en deltagare exempelvis att: "Man fair inte samma lon som sina svenska
kollegor fast man kanske har mer kunskap och jobbar hirdare, och man blir inte
befordrad. Alla dessa saker gor livet svirare.”

I gruppen med representanter fran fackforbund (grupp 2) framfors ocksd att
personer med viss etnicitet, hudfirg eller religion upplever hogre arbetsrelaterad
stress, eftersom de 4r utsatta for mer kritisk granskning och snabbare méts av
negativa pafdljder om de gdr ndgot som skulle kunna uppfattas som felaktigt

i arbetet. I samtalen framkommer rapporter om avbrutna anstillningar och

en lagre troskel for disciplinira dtgirder som exempel pa detta. En deltagare
beskriver det pa foljande sitt: “Som minoritet dr man mer under luppen och andra
krav stills. Det finns drenden dir man frigar sig om samma sak hade hint en vit.
Om det hade blivit likadana processer. Saker och ting far snabbare forlopp nér det
handlar om att man som icke vit svensk gor fel, eller uppfattas ha begatt fel. Det blir
snabbare pafoljder, till exempel avsked eller utredning’.

Assimilieringskrav i kombination med exkludering
skapar stress

Deltagarna i grupp 1 och 3 uttrycker dven dterkommande att de upplever att det
i arbetslivet finns starka krav pd assimilering till normativ svenskhet for att bli
accepterad. En deltagare i grupp 1 framhéller exempelvis att "A#t vara si osynlig
som mdjligt Gr vissas strategi. Judiska erfarenheter finns pa omridet, att man har byt
namn, man har lirt sig spréiket i virdlandet. Om man jobbar hért sé minskar man
diskrimineringsytan.” En deltagare i grupp 3 uttrycker en liknande tankeging
pa foljande sitt: 77 Sverige finns mycket hoga krav pa att assimilera sig. Méinniskor
isoleras och det finns ett tryck, formellt och informellt, pa att man ska bli svensk’.”

Samtidigt som det finns ett starke tryck pa assimilering for att passa in uttrycker
deltagarna i framfor allt grupp 1 och 3 att det ér svért att bli inkluderad i
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denna "svenskhet” och att man exkluderas pé basis av egenskaper som man inte
kan forindra, exempelvis ens hudfirg. Detta leder till en paradoxal situation
som orsakar stress och ohilsa. En deltagare i grupp 3 uttrycker detta som att
“Stereotyperna av svenskbet dr rigida men samtidigt si pushar man ménniskor att
assimilera sig till att vara svenskar’. Detta skapar vildigt mycket stress.” P4 liknande
sitt framhaller en deltagare i grupp 1 att "Minoriteter upplever att om livet ska
funka si behiver man identifiera sig som svensk. Samtidigt ir det omdjligt att leva
upp till kraven for att vara svensk. Till exempel om man dr mork sa kommer man
ha svért att bli tagen som en svensk’.

Otrygga anstallningar och sarskild utsatthet

Deltagare i framf6r allt grupp 2 lyfter ocksé fram att vissa grupper har en mer
osiker arbetsmarknadsposition med otrygga anstillningsformer, vilket bidrar
till 6kad utsatthet for stress och ohilsa. En deltagare i grupp 2 formulerar
denna utsatthet pa f6ljande sitt: “Otrygga anstillningar som gig-jobb innebir ett
stort problem. Dir finns ingen arbetsgivare, ingen som tar hand om arbetsmiljon.
Denna sektor fylls med invandrade personer. Ofta dr det kompetenta personer

med utbildning som behover vinda sig till gig-jobb for att de inte kommer in pd
arbetsmarknaden”.

Detta tema berdrs dven av en av deltagarna i arbetsgivarrgruppen (grupp 4)
som lyfter fram att problem pa arbetsplatser som har med bemétande och
psykosocial arbetsmiljo att gora har svérare att nd arbetsgivaren pé arbetsplatser
med méinga tidsbegrinsat anstillda, vilket deltagaren uttrycker som att
“tidsbegrinsade anstillningar kan leda till tystare arbetsplatser”.

Konsekvenser av att vara utsatt

Deltagare i samtliga fokusgrupper uttrycker pé olika sitt att stressen

och den utsatthet vissa etniska och religiosa minoriteter upplever kan fa
betydande och allvarliga konsekvenser. Okad risk for psykisk ohilsa, stress,
otrygghet och utanforskap rapporteras , men ocksd konsekvenser sisom
minskad arbetsprestation och produktivitet pd arbetsplatsen. De mer
allvarliga hilsomissiga konsekvenserna som beskrivs av deltagarna inkluderar
langtidssjukskrivning, psykiska problem och klassiska stressreaktioner
sasom spiandhet, koncentrationssvarigheter och negativa hilsoeffekter som
hoégt blodtryck, hjirtsjukdomar och sémnsvérigheter. En av deltagarna

i grupp 1 sammanfattar detta pa foljande sitt: "Hilsan drabbas, personer
blir lingtidssjukskrivna for psykiska problem och klassiska stressreaktioner:
koncentrationssvirigheter, ont i magen, ont i huvudet, hjirt- och kérlsjukdom,

forhajt blodtryck med mera’.

Deltagarna i grupp 4 lyfter dven pa detta omride fram att hos dem aktualiseras
detta oftast i form av konflikter och samarbetsproblem, vilket kan fa patagligt
negativa effekter for trivsel och arbetstillfredsstillelse, som i sin 6kar risken for
negativa hilsoeffekter och avslutade anstillningar.
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Betydelsen av det omgivande samhallet och samhallsklimatet

Aven som samtalen fokuserade pa omstindigheter och faktorer pa arbetsplatser
och i organisationer, lyfte deltagare i samtliga grupper fram att det som sker i
arbetslivet inte kan ses isolerat frin samhillet i 6vrigt. En av deltagarna i grupp
4 framholl exempelvis att problemen pa detta omrade manga ginger inte ror
sig om problem som frimst har med arbetsuppgifterna eller den specifika
arbetsplatsen att géra utan om sambillsproblem som lyfts in pd arbetsplatserna’,
som deltagaren uttrycker det.

Deltagare i samtliga grupper uttrycker vidare att de upplever att det har skett

en forindring av samhillsklimatet under de senaste dren som har forvirrat den
sarskilda utsattheten baserat pa etnisk tillhorighet och religion i arbetslivet.
Detta harmedfort att sidant som tidigare inte var socialt acceptabelt att uttrycka
och gora i 6kande grad har normaliserats. En deltagare i grupp 1 uttrycker
exempelvis att: "Det har blivit forindring till det samre tyvirr. Sambillsbilden

av muslimer och svarta har blivit betydligt simre vilket ir fruktansvirt for manga
mdnniskor. Man har flyttat grinserna.” En av deltagarna i grupp 4 uttrycker

att hen upplever att "det dr ett sambillsproblem i stort att vi har blivit mer
intoleranta” och att “tredje part kan uttrycka sig horribelt’.

Flera deltagare fran civilsamhillesorganisationer (grupp 1) och frin
fackférbunden (grupp 2) menar vidare att segregering och klassklyftor dr

en bidragande orsak till utsattheten som minoriteter upplever, dé denna
segregering bidrar till att skillnader mellan grupper vidmakehalls och férdjupas.
Minoriteters utsatthet kopplas darmed till klassdimensioner som forildrarnas
kapital, utbildningsnivi och var de bor.

Atgarder och insatser for att motverka sarskild utsatthet
baserat pa etnisk tillhorighet och religion

Nir det giller dtgirder och insatser for att férebygga dessa former av sirskild
utsatthet framhaller deltagarna flera olika mojligheter.

Kunskapshojande insatser

Ett tema som méinga dterkommer till i samtliga grupper ir utbildningar,
kunskapshojande och medvetandegérande insatser som bedrivs systematiske och
dterkommande. En deltagare i grupp 1 uttrycker exempelvis att: "Man behover
[forstd att detta finns. Efter att ha erkint detta kan man prata om vad kan gora it
saken. Men dit har vi inte kommit.” P4 liknande sitt siger en deltagare i grupp

2 att: "Kunskapshdjning inom omrédet behivs. Man behiver viga dppna upp for
[fragan. Ménga Gr i dag vidda att gora fel och vara obekvima nir dessa frigor ska
diskuteras.”

Aven deltagarna fran arbetsgivarorganisationerna (grupp 4) framhaller betydelsen
av systematiska kunskapshojande insatser och att arbetsgivare anvinder sig

av och arbetar med de verktyg som finns for att skapa vilfungerade och
inkluderande arbetsplatser. I denna grupp betonar man emellertid att det da
foretridesvis ror sig om generella insatser rérande arbetsklimat, arbetsmiljo,
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virdegrund och bemotande, och dr mer tveksamma till insatser som riktar sig
mot specifika grupper bland de anstillda. En deltagare i denna grupp framhéller
att: "Alla ska vara vilkomna pa en arbetsplats. Om en arbetsgivare skulle arbeta med
enskilda individer eller en enskild grupp pa arbetsplatsen utifrin att man har en viss
religion till exempel, si skulle detta vildigt litt kunna upplevas krinkande i sig.”

Forbattrad kartlaggning och jamlikhetsdata

Kopplat till kunskapshéjande och medvetandegorande insatser finns det dven de,
framfor allt i grupp 1 och 2, som betonar betydelsen av en forbittrad kartliggning
av dessa problem, bade pa samhills- och organisationsnivé. En deltagare i grupp
1 framhaller att: "Vi forsoker paverka lagen, till exempel att samla data. Annars
vet man inte vilka som utsitts.” En annan i samma grupp uttrycker att: "Ezz
[forsta steg for att det ef ska handla om individer, ir jamlikbetsdata, att ha uppgifter
pé gruppnivd. Det blir mer trovirdighet, da kan vi hinvisa till dessa.” Pa liknande
sitt betonar en deltagare i grupp 2 att: "Om man gor undersokningar si kommer
man att bli bittre pa att finga upp diskriminering pd arbetet.”

Vikten av systematik och ledningens engagemang

I samtliga grupper betonas dven vikten av att arbetet med de aktuella frigorna
bedrivs systematiskt och att chefer och ledningen engagerar sig i arbetet. En
deltagare i grupp 1 uttrycker till exempel att: “Varje arbetsplats behover ha en
plan, en strategi och policydokument kring och arbeta med det som del av den
vanliga verksambeten.” En annan i samma grupp betonar att: "Det dr viktigt att
chefen och ledningen dr medvetna om att problemen finns i pa alla arbetsplatser.
Ledare behover foregi med gott exempel och hantera dessa problem professionellt.”

Pi liknande sitt lyfter dven deltagare i grupp 3 fram betydelsen av att gora
arbetet till ett gemensamt dtagande for hela organisationen, och inte delegera
det till enskilda individer. En deltagare framhaller exempelvis att det ar
viktigt att “inte ha en enskild person som har den funktionen utan trina personal
att sjilva jobba med dessa frigor”. 1 grupp 2 lyfter en deltagare fram vikten

av att alla parter engagerar sig i arbetet: "Det mdste vara bide chefer, fack och
skyddsombud som jobbar med dessa frigor si att det inte blir enbart frin en sida
eller ett hill. Da kommer man ingenstans.” Aven i grupp 4 betonas vikten av
ledningens engagemang och systematik i arbetet med bemétande, virdegrund
och inkludering. En deltagare i denna grupp menar exempelvis att “der mest
[framgingsrika Gr nér arbetsgivaren tar det pa allvar i kombination med ett allméint
arbete pd arbetsplatsen kring samarbeten och bemaotande.”

Okad prioritering i det fackliga arbetet

I synnerhet i grupp 1 och 2 framhalls dven fackets roll i att komma till ritta
med diskriminering och sirskild utsatthet baserat pa etnisk tillhérighet och
religion i arbetslivet. En deltagare i grupp 1 framhiller betydelsen av 6kad
representation i fackforeningsrorelsen och att facket blir bittre pa att prioritera
dessa frigor: "Fackliga ska representera och vara spegelbild av dem de ska representera.
/.../ De behover titta pa lonesittning for olika grupper och friga sig dr lonegapet
stort? Vad beror det pa?””
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Flera av deltagarna i grupp 2 ger en sjilvkritisk bild av fackets arbete med en del
av dessa fragor. En deltagare uttrycker exempelvis att: *Vi har medlemmar som
hort av sig till oss pd centralnivd, om att de dr utsatta och bortvalda, men hort frin
Jackliga ombud att s inte dr fallet eftersom ombudet menar att den som rekryterat
dr ‘en bra person’ och inte diskriminerar. Man erkinner inte rasismen.” En annan
deltagare i samma grupp formulerar sina erfarenheter pa féljande sitt: "Obilsa
och mycket stress skapas nir man inte fir sina rittigheter tillgodosedda och varken
Jacket eller nagon annan hiller en om ryggen”.

Radgivning och stod

Deltagarna i grupp 4 framhéller betydelsen av att det finns nagonstans att

vinda sig for arbetsgivare som onskar rad och stod kring frigor som har med
konflikthantering, samarbete, inkludering och psykosocial arbetsmiljo att gora.
Hir menar de att bide Arbetsmiljoverket och de regionala skyddsombuden ofta
upplevs ha ett allt for stort fokus pa inspektion och kontroll, snarare dn pd att
ge rad och stdd kring hur arbetsmiljon kan forbittras och hur det forebyggande
arbetet kan bedrivas mer effektivt. En av deltagarna formulerar sig pa foljande
sitt: "Det behivs en oberoende part som man kan fi rid och stod frin utan att de ir
inspektirer.” Deltagarna i denna grupp menar vidare att den starka kopplingen
mellan de regionala skyddsombuden och fackféreningsrorelsen i vissa fall

gor det svarare for deras medlemmar att vinda sig till skyddsombuden f6r en
dialog kring hur arbetsmiljén kan utvecklas och forbittras. Hir uttrycker en

av deltagarna exempelvis att: "De regionala skyddsombuden dr inte till hjilp for de
minde foretagen /. ../ de kinner sig mer inspekterade in att de fir rid och stod kring
hur de kan utveckla sitt lokala arbete.” En av deltagarna i grupp 4 upplever dven att
frigor relaterade till likabehandling, samarbete och inkludering inte aktualiseras i
Arbetsmiljoverkets inspektioner, om det inte gatt sd langt att det ror sig om hot

och vild.

Diskussion

Sammanfattningsvis forstirker den kvalitativa studien till stora delar bilden
fran 6vriga delstudier rérande sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress

och ohilsa baserat pa etnisk tillhérighet och religion hos vissa grupper pa
den svenska arbetsmarknaden. Upplevelser som knyts till denna utsatthet
inkluderar 6verdrivna prestationskrav, kinslan av att behova bevisa sin
kompetens, och svarigheter att bli hérda. Vidare manifesterar sig utsattheten
i interaktionsmonster pd arbetsplatser och i organisationer som omfattar allt
fran att vissa individer inte erhaller samma respekt som andra, till krinkande
sirbehandling och arbetsplatsmobbing. Savil kollegialt motstand som
diskriminering frin bade dverordnade och underordnade skapar en komplex
kinsla av utanférskap och leder till en uppgivenhet infér mojligheterna att
komma till ritta med problemen, vilket ytterligare 6kar stressen och riskerna for

negativa effekter pd den psykiska halsan.

For att beméta dessa utmaningar behver arbetsgivare forbittra sina
méngfaldsinitiativ och etablera klara rutiner for att hantera diskriminering pa
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arbetsplatsen. Utbildning om rasism och medvetandegdrande 4r nodvindigt

for att minska den upplevda stressen. Dessutom péaverkar bide samhillsklimat,
foretagskultur och struktur hur dessa problem hanteras. Bristen pid medvetenhet
kring minoritetsstress forsvarar stodet f6r minoritetsgrupper ytterligare.

De brister som finns i mingfaldsarbete och hanteringen av anstilldas
vilbefinnande fordjupar kinslorna av utanforskap och stress. Detta resulterar

i minskad trivsel och produktivitet, samtidigt som risken for psykisk ohilsa
okar. For att mildra dessa effekter krivs en mer aktiv mingfaldsstrategi och
bittre stod fran organisationen, sirskilt med engagemang fran ledningen. Det
behovs ett holistiskt och proaktivt tillvigagangssitt for att minska den specifika
utsattheten for arbetsrelaterad stress pa grund av etnicitet, hudfirg och religion.
Detta kriver en kombination av utbildning, genomférande av policyer, stéd
fran fackférbund och HR-avdelningar, samt en forindring av arbetskulturen,
attityderna pd arbetsplatsen och i samhillet i stort. En sidan strategi maste
vara lingsiktig och arbetet behdver bedrivas systematiskt och kontinuerlig for
att kunna gora verklig skillnad och frimja en mer inkluderande och hilsosam
arbetsmiljo for alla.

Metodologiska begransningar

I relation till syftet med den aktuella rapporten fyller den genomférda
undersokningen en central roll nir det kommer till att inhdmta kunskaper och
erfarenheter frin civilsamhillesorganisationer och arbetsmarknadens parter

i enlighet med formuleringarna i regeringsuppdraget. Det finns dock nagra
centrala begrinsningar som ir viktiga att beakta i detta sammanhang. Dessa
begrinsningar ror huvudsakligen bristande generaliserbarhet och risker for
subjektivitet. Eftersom kvalitativa studier involverar sma och specifika urval

av deltagare, kan resultaten inte generaliseras till storre populationer. Aven om
deltagarna i studien medverkade i egenskap av representanter f6r organisationer
och ombads resonera utifrin den bild av det svenska arbetslivet de erhallit
genom sitt engagemang i dessa organisationer, ir det omdjligt att avgora hur
representativa deras uppfattningar ir fér de grupper de representerar. Samtidigt
ar det viktigt att framhalla att sddan generalisering inte heller 4r syftet med
studien, utan ambitionen med studien har varit att fa en 6kad forstielse for,
och rikare beskrivning av, komplexa fenomen, processer och interaktioner i
deras naturliga milj6 och hur de uppfattas av minniskor i deras vardag. Det ar
ocksa viktigt att papeka att, dven om ett strukturerat arbetssitt har anvints med
oberoende kodare vid identifiering av de teman som férekommer i underlaget,
finns det alltid ett subjektivt element i vilka teman som identifieras och hur
deltagarnas utsagor tolkas. Det kan dirfor inte uteslutas att andra utifrin
samma material skulle kunna komma fram till delvis annorlunda resultat, eller
sammanfatta identifierade teman pa annat sitt.
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Del 4. Slutsatser och
rekommendationer

Som redogjorts for i rapportens inledning ir denna rapport framtagen

inom ramen for ett regeringsuppdrag som tilldelats Myndigheten for
Arbetsmiljokunskap. Uppdraget bestar av att inhimta och sammanstilla
kunskap om samband mellan vissa gruppers utsatthet och arbetsrelaterad stress
(ref. dnr A2022/00992). Uppdraget fokuserar pd kunskap om arbetsmiljo

och vilken betydelse utsatthet till f6ljd av etnisk tillhérighet, hudfirg och
religion eller annan trosuppfattning kan ha f6r individens hilsa. I arbetet

med att genomf6ra uppdraget formulerade myndigheten fem 6vergripande
fragestillningar:

1. Vad siger relevant litteratur i Sverige och internationellt om utsatthet till
foljd av etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning
och hur ser sambandet ut med arbetsrelaterad stress?

2. Vilka férebyggande insatser for att minska sadan sirskild utsatthet i
arbetslivet ar kiinda och beprovade?

3. Vilka kunskaper och erfarenheter finns hos relevanta myndigheter,
arbetsmarknadens parter och civilsamhillesorganisationer om utsatthet och
arbetsrelaterad stress?

4. Vilka kunskapsluckor finns inom omridet?

5. Hur kan det systematiska arbetsmiljoarbetet inkludera och uppmirksamma
risk for utsatthet och arbetsrelaterad stress till f6ljd av etnisk tillhérighet,
hudfirg och religion eller annan trosuppfattning och hur kan arbetsgivare,
skyddsombud och andra fortroendevalda pé arbetsplatser arbeta med
forebyggande atgirder for att minimera sidana risker?

For att besvara dessa fragestillningar genomférdes tre olika studier, vilka
presenterades i del 1, 2 och 3 av rapporten. Den férsta studien utgors av en
litteraturoversikt éver svensk och internationell forskning samt rapporter och
underlag fran svenska myndigheter. Den andra studien ir en enkitundersékning
som genomfordes for att inhimta kompletterande och aktuella kunskaper
och data i relation till en del av de omriden som diskuterades i
litteraturgenomgdngen, i synnerhet sidana dir underlaget i relation till det
svenska arbetslivet 4r begrinsat. Den tredje studien 4r en tematisk analys av
samtal med representanter fran civilsamhillesorganisationer, fackférbund,
arbetsgivarorganisationer och verksamheter som arbetar konsultativt med de
aktuella frigorna.

Den sammanvigda bild som framtrider ir att det finns ett tydligt stod for
att sarskild utsatthet for arbetsrelaterad stress pé basis av etnisk tillhérighet
forekommer i det svenska arbetslivet och att denna utsatthet ocksd 4r kopplad
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till 6kade risker for arbetsrelaterad ohilsa. I denna avslutande del diskuteras
den generella bild som erhills i de genomforda studierna och 6vergripande
rekommendationer i relation till hur arbetet med dessa fragor kan utvecklas pa
arbetsplatser och i organisationer.

Sarskild utsatthet baserat pa etnisk tillhorighet

Tydligast stod for sirskild utsatthet baserat pa etnisk tillhorighet finns for
personer med bakgrund i Afrika och Mellanéstern. Vidare pekar samtliga
genomférda studier pa att denna sirskilda utsatthet beror pa en ling rad
omstindigheter och faktorer som samverkar med varandra pé ett komplext sitt.
Dessa innefattar alltifrin 6vergripande monster i den svenska och internationella
samhillsekonomin och i arbetsmarknadens funktionssitt, till hur interaktioner
och bemétande ser ut pa arbetsplatser och i organisationer. Aven skillnader

i tillgang till olika former av stdd i de organisationer dir man arbetar bidrar

till en 6kad utsatthet. Darutover framkommer att sittet personer i ledande
befattning och arbetskamrater reagerar pa nir frigor om diskriminering och
utsatthet lyfts, och hur aktiva organisationerna ir i arbetet med dessa fragor,
sannolikt har stor betydelse for vilka konsekvenserna blir med avseende pa stress
och ohilsa for de som utsitts.

Resultaten visar ocksa att det pd manga omraden ir avgérande att beakta att
fragor som har med etnisk tillhérighet att gora maste forstés i relation till hur
de samverkar med andra maktrelationer, exempelvis kon och socioekonomisk
status. Hir pekar resultaten fran enkitstudien exempelvis pd att personer med
bakgrund i Afrika och Mellandstern utan hogskoleutbildning upplever extra
stor utsatthet for arbetsplatsmobbing och att kvinnor med bakgrund i Afrika
och Mellanostern 4r den undersékta grupp som rapporterar hogst upplevelse av
arbetsrelaterade krav och ligst nivder av stod fran ledning och arbetskamrater.

Sarskild utsatthet baserat pa religion eller annan
trosuppfattning

Nir det giller sirskild utsatthet baserat pa religion eller annan trosuppfattning
ar underlaget mer begrinsat. I litteraturdversikten identifierades visentligt

firre studier som har undersokt detta och i den genomférda enkitstudien

var deltagarunderlaget mer begrinsat dn for etnisk tillhdrighet forstatt som
ursprung eller bakgrund. Det underlag som finns pekar emellertid pa att vissa
grupper, inte minst muslimer, har en sirskild utsatthet i det svenska arbetslivet.
Denna utsatthet yttrar sig bdde i form av en 6kad risk att uppleva mer utsatthet
for mobbing och negativ sirbehandling samt mer utsatthet for religios
diskriminering pa sina arbetsplatser.

Samband mellan sarskild utsatthet, stress och negativa
halsoeffekter

En viktig slutsats r att den 6kade risk for stress och ohilsa som har identifierats
kan forstas som resultatet av en kombination av att de aktuella grupperna bade
dr utsatta for mer stressande omstindigheter av olika slag, och av att de upplever
simre tillgdng till olika former av stdd och resurser som over lag 4r kinda
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faktorer som hjilper oss minniskor att hantera stressande omstindigheter och
forhallanden. Vi kan alltsi tala om en form av dubbel utsatthet: man ir bide
utsatt for okad stress och belastning, samtidigt som man i storre utstrickning
fornekas de verktyg som skulle kunna hjilpa en att hantera denna belastning.

I den reducerande tillgingen till stéd och skyddsfaktorer innefattas dven

sidant som skulle kunna frebygga att fysisk och psykisk stress utvecklas till
olika former av psykisk och fysisk ohilsa. Detta samspel, och hur de olika
overgripande teman som har identifierats i den genomforda litteraturéversikten,
sammanfattas grafiskt i Figur 3.

Strukturella
omstandig-
heter

Generell
och specifik
stress

Sarskild
utsatthet

Negativa
halsoeffekter

Fysiska och
psykosociala
omstandig-

heter Samre

tillgang till
skydds-
faktorer

Figur 4. Grafisk sammanfattning av sarskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohélsa
baserad pa de genomférda delstudierna.

Rekommendationer

Del 1 (litteraturdversikten) och del 3 (samtal i intervjustudie) pekar ocksd pa
att det finns insatser, atgirder och interventioner som kan minska eller forebygga
de former av sirskild utsatthet som har identifierats i rapporten. Aven hir pekar
underlaget pé att det rér sig om manga olika aspekter och faktorer som behover
beaktas och att insatser behover genomféras pa olika nivaer och riktas till olika
maélgrupper. Genomggende i bide litteraturen pa omridet och i inhimtade
erfarenheter fran civilsamhillet och arbetsmarknadens parter framhalls vikten
av att detta arbete bedrivs systematiskt och kontinuerligt, och att det 4r av
avgorande betydelse att ledningen visar ett aktivt och lingsiktigt engagemang

i dessa fragor.

Baserat pé vad som har framkommit i de olika delarna av rapporten, inte
minst i genomgangen av svensk och internationell forskning, har vergripande
rekommendationer formulerats. Rekommendationerna lyfter fram omraden
som tillginglig kunskap identifierar som viktiga att arbeta med for att minska
sarskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa baserat pa etnisk
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tillhorighet och religion i arbetslivet. Till varje omrade har vidare ett antal mer

konkreta forslag pa insatser eller dtgirder formulerats. I detta sammanhang
ar det dock betydelsefullt att framhélla att dessa mer specifika atgirder inte
behdver ha varit foremal f6r empirisk utvirdering, utan de ska snarare forstés

som exempel pa atgirder i relation till det dvergripande temat.

Etablera ett inkluderande arbetsplatsklimat

For att motverka de typer av sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress som

diskuterats i rapporten ir det avgorande att skapa inkluderande arbetsplatser
dir alla medarbetare behandlas rittvist, virderas for sina individuella egenskaper

och inkluderas i beslutsfattande processer. Detta kriver att organisationer aktivt
striavar efter att eliminera formella och informella hierarkier som kan leda till att

vissa grupper utesluts frin delaktighet. Exempel pd dtgirder inbegriper:

Genomfor dterkommande workshops och utbildningar f6r medarbetare om
vikten av inkludering och hur man skapar ett inkluderande arbetsklimat.

Skapa forum f6r 8ppen dialog och feedback infor viktiga beslut dir alla

medarbetare kan uttrycka sina asikter och gora sig horda.

Implementera policyer och riktlinjer som frimjar likabehandling och
motverkar diskriminering pé arbetsplatsen. Se till att dessa policyer och
riktlinjer omsitts i faktiskt arbete i hela organisationen.

Beslutsfattande bor 6ppnas upp for alla medlemmar av organisationen, och
inkluderande metoder bor anvindas for att sikerstilla att alla ges mojlighet
att delta och paverka avgorande beslut.

Implementera en strukturerad process for konfliktlosning och medling pa
arbetsplatsen

Genomfor regelbundna utvirderingar och enkiter for att samla in feedback
frin medarbetare om effektiviteten av inkluderings- och mangfaldsinitiativ
och identifiera omraden for forbattring.

Uppmuntra och belona beteenden och initiativ som frimjar mingfald och
inkludering for att skapa en positiv och stddjande organisationskultur.

Arrangera workshops eller triningssessioner for ledare och beslutsfattare
om inkluderande beslutsfattande och hur man skapar en 6ppen och lyhord
arbetsmiljo for alla.

Skyddsombud kan organisera regelbundna méten med olika avdelningar
eller team for att diskutera och utvirdera arbetsplatsklimatet och
inkluderingen av alla medarbetare.

Skyddsombud kan utveckla enkiter eller formuldr for att samla in feedback
fran medarbetarna om deras upplevelser av inkludering och rittvisa pa
arbetsplatsen.

Sikerstill att arbetsgivare har tillgang till rid och st6d kring hur de kan
utveckla och forbittra det forebyggande arbetsmiljarbetet.
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Skapa jamlika villkor

Organisationer bor striva efter att etablera jamlika villkor for alla medarbetare,
dir sociala statusskillnader mellan olika grupper inte reproduceras och
vidmakthalls. Méjliga insatser pa detta omride inkluderar:

Utvirdera och justera rekryterings- och befordringsprocesser for att
sakerstilla att alla medarbetare har lika méjligheter till karridrutveckling.

Erbjud utbildning och resurser for att bekimpa fordomar,
mikroaggressioner och favorisering av vissa grupper.

Genomfor en noggrann granskning av 18nesittning for att uppticka och
korrigera eventuella loneskillnader baserat pa etnisk tillhorighet eller religion.

Se till att representationen i arbetsgrupper och beslutsorgan aterspeglar
mangfalden av medarbetare i organisationen genom att aktivt inkludera
representanter fran olika bakgrunder.

Skapa utrymme for medarbetare att limna anonym feedback och férslag till
forbattringar for att oka oppenheten och inkluderingen i beslutsprocessen.

Skapa kanaler f6r medarbetare att rapportera diskriminering eller
trakasserier anonymt och sikert, och se till att det finns en tydlig process for
att hantera sddana incidenter.

Genomfor noggranna granskningar av personaldokumentation, 16ner och
representation pa olika nivaer i organisationen for att sikerstilla att alla
medarbetare erbjuds lika villkor och behandlas rittvist oavsett bakgrund,
etnicitet eller religion.

Sakerstall ett tydligt och aktivt ledarskap

Ledningen bér aktivt prioritera och engagera sig i frigor som ror inkludering,
rittvisa, jaimlikhet och mangfald. frin Ledningen bor sinda ut tydliga signaler
om att diskriminering, rasism och andra former av negativ sirbehandling inte
tolereras pd arbetsplatsen. Exempel pa strategier och insatser pa detta omrade ir:

Ledningen bor frega med gott exempel genom att aktivt frimja
inkludering och méangfald i sina handlingar och i sin kommunikation.

Skapa en nolltoleranspolicy mot diskriminering och rasism och sikerstill att
den kommuniceras tydligt till alla medarbetare.

Utbilda ledare och chefer om vikten av inkludering och mangfald samt hur
de kan agera for att stddja en inkluderande arbetskultur.

Utse mangfalds- och inkluderingsansvariga som kan arbeta aktivt med
att frimja mangfaldsinitiativ och hantera incidenter av diskriminering
eller trakasserier. Sikerstill att detta arbete inférlivas i det ordinarie
ledningsarbetet.
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Genomfor systematiska utbildningsinsatser

Utbildningsinsatser kring frigor som rér rasism, diskriminering, inkludering
och méngfald 4r avgdrande for att nd framgang i arbetet, men det 4r viktigt att
sidana insatser integreras som en del av ett bredare och mer omfattande arbete
for att frimja antidiskriminering och inkludering.

* Utveckla och implementera utbildningsprogram kring rasism,
diskriminering, inkludering och méangfald som integreras i den 6vergripande
personalutbildningen.

* Erbjud specialiserad trining for skyddsombud om hur man identifierar
och hanterar situationer kopplade till diskriminering eller trakasserier pa
arbetsplatsen.

* Utbilda HR-personal och ledare i effektiva konfliktldsningsstrategier och
medlingstekniker for att hantera tvister pa ett rttvist och konstruktivt sitt.

Erbjud mentorsstod, handledning och stéd

Tillgang till stod frin mentorer kan skydda mot negativa effekter av diskriminering
pa arbetsplatsen. Organisationer bér frimja mentorsrelationer och handledning
for att stodja anstillda. Det dr dven angelidget att erbjuda stodjande insatser for
personer som har utsatts fér diskriminering eller andra former av krinkande
behandling. Exempel pd konkreta insatser pd detta omride inkluderar:

* Skapa ett mentorskapsprogram dir erfarna medarbetare stodjer och vigleder
nya medarbetare, sirskilt de som tillhér minoritetsgrupper.

* Uppmuntra och stétta medarbetare frin minoritetsgrupper att séka
befattningar inom organisationen genom att erbjuda coaching och
karridrradgivning.

* Erbjud individuell handledning fér medarbetare som upplever
diskriminering eller rasism for att hjilpa dem att utveckla strategier for att
hantera dessa situationer.

* Erbjud psykologiskt stéd och radgivning for medarbetare som upplever
stress relaterat till diskriminering eller rasism.

* Organisera regelbundna sammankomster eller stodgrupper dir medarbetare
kan dela sina erfarenheter av stress eller diskriminering och fa stod och
radgivning fran sina kollegor.

Atgarder pa samhillsniva

Aven om det gar att gora atskilligt pa organisationsniva och pa arbetsplatser for
att motverka sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress baserat pa religion och
etnisk tillhérighet, sa 4r det ocksd nodvindigt att dven adressera de strukeurella
omstindigheter som identifierats i denna rapport och som bidrar till och
vidmakthaller sidan utsatthet. For att gora sa krivs en aktiv politik inriktad pa
dtgdrder som syftar till att motverka strukturella ojamlikheter och for att frimja
jamlikhet pd arbetsmarknaden och goda arbetsvillkor. Inte minst 4r insatser
avgorande for att motverka den sirskilda utsatthet det medfér att grupper med
viss etnisk tillhérighet dr 6verrepresenterade inom arbetsmarknadssektorer
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dir anstillningsvillkor ar sirskilt otrygga och arbetsmiljoomstindigheter
sarskilt priglade av riskfaktorer for stress och ohilsa. Det dr ocksa viktigt

att sikerstilla att det regelverk som finns rérande diskriminering och
krinkande sirbehandling, inklusive krav pa aktiva dtgirder for att forebygga
sidan behandling, efterlevs och att de krav som stills pa det systematiska
arbetsmiljdarbetet utvidgas till att dven omfatta systematiska insatser for att
kartligga och motverka sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress samt att
etablera inkluderande och jimlika arbetsplatser.

For att 6ka kompetensen och beredskapen i arbetslivet att bedriva ett effektivt
arbete kring sirskild utsatthet for arbetsrelaterad stress och ohilsa baserat pa
etnisk tillhérighet, hudfirg och religion eller annan trosuppfattning, dr det
angeliget att ldrositen och andra utbildningsinstitutioner uppmérksammar
och forstirker utbildningen kring dessa fragor. Institutioner som erbjuder
utbildningar inriktade mot lednings-, personal- och arbetsmiljéfragor bor
exempelvis sikerstilla att kunskaper om sidan sirskild utsatthet, och hur den
kan motverkas och férebyggas, inkluderas i utbildningarna.

Kunskapsluckor

Trots att denna rapport sammantaget visar att det finns ett omfattande
kunskapsunderlag for att det foreligger en sirskild utsatthet for arbetsrelaterad
stress och ohilsa baserat pé etnisk tillhérighet och — om #n i mindre
utstrickning — religion, ar behovet av fortsatt forskning och kunskapsbildning
kring dessa fragor stora. I diskussionen kring litteraturéversikten (del 1) beskrivs
dessa mer utforligt. Sammanfattningsvis bor dock framhallas att det stora
flertalet av studierna i relation till risker for stress och ohilsa baserat pa sivil
religion som etnisk tillhérighet, 4r tvirsnittsstudier, vilket gor att det dr svért
att faststilla hur savil den tidsmissiga dynamiken som orsakverkansrelationer
mellan de undersokta variablerna ser ut. Det finns dirfor ett tydligt behov av
studier som undersoker dessa fenomen och samband 6ver tid, inte minst i ett
svenskt arbetslivssammanhang,

Aven nir det giller interventioner och forebyggande atgirder finns det
omfattande kunskapsluckor och ett tydligt behov av fortsatt forskning.
Underlaget i ett svenskt sammanhang dr hir svagt och dven internationellt ar
kunskapslaget begrinsat. De studier som finns pekar forvisso pa att det finns
insatser och atgirder som ir lovande, men de har ofta patagliga begrisningar
avseende hur utfallen mits och uppféljningstidens lingd. Att genomféra
forskning som med limplig vetenskaplig metodik utvirderar effekterna av olika
typer av forindringar och interventioner pa detta omrade skulle dirfor fylla
viktiga kunskapsluckor.
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