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Forord

Lansstyrelsen i Stockholms l&n driver
under perioden 2018-2021 projektet
Vidga Normen i praktiken, finansierat

av Europeiska Socialfonden. Projektet
utbildar deltagande organisationer i
begransande normer kring hudfarg och
okar de praktiska fardigheterna i att
bygga upp ett strukturerat arbete med
aktiva atgarder kopplat till hudfarg. Med
aktiva atgarder forebygger arbetsgivaren
diskriminering och framjar lika rattigheter
och méjligheter. Alla arbetsgivare

ska arbeta med aktiva atgarder enligt
diskrimineringslagen.

Minoritetsstress kopplat till hudfarg ar
ett omrade som ar ganska outforskatien
svensk kontext, trots att minoritetsstress
kan orsaka psykisk ohalsa och sjuk-
skrivningar. Minoritetsstress kopplat till
hudfarg beskriver den forhéjda stressniva
som personer som avviker fran vithets-
normen kan uppleva. Minoritetsstress
kan komma av att inte ses som likvardig
med majoritetsgruppen och att riskera att
standigt behova forklara sin formodade
“bakgrund”, att bli annorlundagjord och
till och med riskera att bli skadad och
diskriminerad.

Anstallda som avviker fran vithetsnormen
kan uppleva utsatthet bade i relation

till kunder/brukare, och ocksd i sin egen
organisation. Med den har skriften vill

vi 0ka kunskapen fér anstéllda inom

HR, chefer och foretagshalsovard om
minoritetsstress och hur de praktiskt kan
forebygga, stodja och avhjalpa att
anstallda upplever detta.

Styrgruppen har darfor fattat beslut om
att ta fram en kunskapsskrift om hur
minoritetsstress verkar och kan mot-
verkas, for ledare, chefer, personer

som arbetar med personalfragor och
medarbetare med intresse for fragan i
organisationen. Skriften &r skriven bade
for dig som upplever minoritetsstress och
for dig som vill 6ka din kunskap for att
motverka det och inte bidra till det.

Uppdraget att ta fram vagledningen har
gatt till Hanna Wallensteen, legitimerad
psykolog, och Isatou Svenungsson, jamlik-
hetskonsult. De tolkningar, slutsatser och
rekommendationer som presenteras i
vagledningen &r forfattarnas egna.

Stockholm, november 2021

Anna Conzen
Avdelningschef for hallbar tillvaxt
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INLEDNING

Inledning

En skrift om minoritetsstress
i praktiken

I och med att Black Lives Matter-rorelsen
fick ett uppsving i hela vdrlden under 2020,
kom fragan om minoritetsstress i relation
till etnicitet och hudfarg att aktualiseras i
Sverige. Innan dess hade minoritetsstress
framst anvants i relation till personer som
identifierar sig som homo- och bisexuella,
transpersoner och queera personer, HBTQ-
personer. Men manga personer i Sverige,
med olika typer av utlandsk bakgrund,
upplever att begreppet minoritetsstress
satter ord pa nagot de alltid upplevt, men
saknat ord for. Andra har stallt sig mer
undrande infor begreppet och hur det kan
anvandas.

Trots att manga har tagit till sig begreppet
har vi annu inte sarskilt mycket forskning
att tillgd om hudfargsbaserad minoritets-
stress i en svensk kontext. Mer forskning
finns att hamta fran andra lander och

fran HBTQ-faltet. Daremot finns gott om
berattelser om hur minoritetsstress kan
gestalta sig i praktiken, aven i en svensk
kontext. Vi kan se dessa exempel i film,
litteratur och konst, i nyheter, i anmal-
ningar till polis och myndigheter och inte
minst i sociala medier. Minoritetsstress
upplevs av manniskor i skolor, pa utbild-
ningar, inom vard och omsorg, pa banken,
i affaren, pa resor, pa jobbet, i allehanda
vardagliga méten och samtal med
varandra.
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Syftet med den har skriften ar att ge en
introduktion och exempel for att forstd

och motverka minoritetsstress i relation till
rasism. Vi som har tagit fram materialet,
Isatou Svenungsson, jamlikhetskonsult och
Hanna Wallensteen, legitimerad psykolog,
har i vara arbeten traffat manga som sjalva
moter eller riskerar att méta rasism, liksom
personer som sjdlva identifierar sig som vita
svenskar, som vill arbeta aktivt mot rasism
och framja jamlikhet och likabehandling. Vi
har markt att begreppet minoritetsstress
bidragit till en mer nyanserad gemensam
forstdelse. Genom att kanna till de
mekanismer som ligger bakom kan vi
|attare upptacka, bendmna och analysera
bade vad som vacker minoritetsstress och
hur vi kan hantera den.

Hudfdrgsbaserad minoritetsstress ar en
direkt effekt och konsekvens av rasism i
samhallet och det basta sattet att avhjalpa
det &r sdledes att motarbeta all form av
rasism. Men antirasistiskt forandrings-
arbete ar komplext och omfattande. Det
behdver ske pd manga nivaer samtidigt
—strukturellt, institutionellt, politiskt,
ekonomiskt, ideologiskt, vetenskapligt,
socialt och kulturellt. Parallellt med detta
behover antirasistiskt arbete ske pa en mer
mellanmansklig och individuell niva och det
ar denna niva som den har skriften handlar
om. Fokus ligger pa hur minoritetsstress
kan uppsta i vardagen bade i handlingar och
kommentarer och i sddant som inte sdgs
eller gors.



Skriften vander sig framst till ledare,
chefer och personer som arbetar med
personalfragor, men aven till dig som ar
allmant intresserad av att starka jamlikhet
i arbetslivet. Skriften &r avsedd for alla,
oavsett om vi upplever minoritetsstress
sjalva, riskerar att uppleva minoritetsstress
eller inte gor det alls.

| skriften aterkommer konkreta

exempel pa situationer kopplade till
minoritetsstress. Exemplen &r fiktiva,

men konstruerade utifran vanligt fore-
kommande och verkliga handelser som vi
tagit del av. Flera av exemplen innehaller
tvetydigheter och motstridigheter. Manga
exempel illustrerar dilemman som kan
skapa passivitet och handlingsférlamning
hos den drabbade, vilket ar typiska och
negativa effekter av minoritetsstress till
foljd av rasism. Precis somi livet i dvrigt
finns inget facit och detta ar inte heller

en manual som anger hur vi gor ratt eller
fel. Syftet ar i stallet att uppmuntra ett
storre perspektivtagande och méjlighet
att utforska var egen och andras positioner
i olika situationer. Férhoppningen ar att
vdcka motivation och inspiration att skapa
forandring.

Exemplen féljs av forslag pa fragor for inre
reflektion. Att stanna upp och reflektera
kring hur vi sjdlva kanner infor det vi laser
ar ett effektivt satt att starka var inlarning
och att borja omsatta teori i praktik.
Genom att reflektera och ténka oss in i

INLEDNING

olika perspektiv kan vi 6ka var forstaelse
for och inlevelse med andras erfarenheter
for att lattare kunna hantera konflikter,
missforstand och krankningar i arbetslivet.
Reflektionerna kan géras individuellt eller
delas i tryggare forum med exempelvis
andra som har liknande erfarenheter som
vi sjalva.

Att forandra och utveckla sig sjalv och sin
verksamhet kraver ett langsiktigt hallbart
engagemang. | texten har vi darfor ocksa
lagt in forslag pa dvningar for att centrera
och fokusera inat, som en hjalp for att orka
motverka rasism och minoritetsstress i
langden. Dessa kallar vi for “Blicka inat".

Minoritetsstress i praktiken ar framtagen
inom ramen for Lansstyrelsen Stockholms
arbete med att framja jamlik och jamstalld
tillvaxt i regionen genom projektet Vidga
normen i praktiken. Skriften gar inte
narmare in pa vad rasism och diskrimin-
ering ar, om det finns, hur det uppstar

och lyfter inte heller nagra juridiska
perspektiv. For sddan kunskap tipsar viom
vidganormen.se dar vi samlat flera skrifter
om hudférgsbaserad diskriminering, en
podd och inspirerande artiklar och lankar
kring jamlikhetsarbete. For utforligare
rapporter och studier kan du dven ga in

pa Lansstyrelsen Stockholms webbplats,
lansstyrelsen.se/stockholm och soka pa
ord som hudfarg eller diskriminering,
under rubriken Publikationer. Sist i denna
skrift finns ocksa nagra lastips.
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NORMER OCH PRIVILEGIER

Normer och privilegier

Normer dr beteenden och egenskaper som uppfattas som
normala, vanliga, naturliga och sjalvklara. Outtalade regler
och oskrivna lagar for hur vi ska vara och gora. Sadant vi oftast
inte tdnker pa forran ndgon bryter mot dem. Normer kan vara
hjalpsamma genom att skapa ordning och struktur, men de
kan ocksa skapa problem om de ar baserade pa strukturer som
skapar orattvisa och ojamlikhet mellan manniskor.

Normer, normbarare
och normavvikare

Att hora till normen i ett sammanhang,
att vara normbarare, innebar att oftast
framstad som en i mangden och som
nagon vars narvaro har ett sjalvklart
berdttigande. Normbadrare uppfattasi
allmanhet som normala och onskvarda,
vilket ar forenat med fordelar och positiva
effekter, privilegier sdsom acceptans,
tillhorighet, resurser och bekraftelse.

Att avvika fran normen, att vara norm-
avvikare, behover inte ha ndgon vérde-
laddning i sig och kan vara bade positivt,
neutralt och negativt. Men eftersom
fordelar och privilegier oftast kommer
med att hora till normen, s innebar att
avvika fran normen ofta negativa effekter
och konsekvenser sdsom samre tillgang
till resurser och gemenskap och storre
risk for utanforskap och diskriminering.
Normer har alltsa dven koppling till

olika maktsystem sdasom rasism och
sexism och kan darfor bli vardeladdade.

Normavvikares identitetsmarkorer, till
exempel en religios symbol, ett sexuellt
uttryck eller en hudfarg som avviker
fran normen, riskerar att betraktas som
nagot annat an normalt och ibland inte
heller 6nskvart. Det kan markas explicit
genom att normavvikaren rakar ut for
till exempel sarskiljande, utpekande, hot
eller vald eller mer diskret genom att
normavvikaren till exempel osynliggors,
gloms bort, exkluderas eller tilldelas samre
forutsattningar an normbarare. Darfor
ar normavvikare ofta mer medvetna om
vilka normer som rader i samhallet an
normbarare.

Bade att hora till och att avvika ifrdn
normen ar positioner vi tilldelas och en
effekt av ojamlika maktstrukturer. Dessa
positioner ar alltsd inget vi vare sig har bett
om eller kan avsdga oss. Manga ganger

ar det inte ens nagot vi tanker p3, varfor
det kan vara svart att upptacka vad ens
egen position medfor, sarskilt om vi hor till
normen. Men det ger oss i allmanhet olika
forutsattningar.
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NORMER OCH PRIVILEGIER

c ) REFLEKTERA

NORMAVVIKAREN | RUMMET
Tank dig att du kommer in

pa en ny arbetsplats. Du ska
just delta i ett forsta mote
och bli presenterad for ett
femtontal personer som du
kommer att arbeta relativt
nara med. Men nar du ser dig
omkring upptéacker du att alla
ar minst tio ar aldre an du sjalv,
alternativt att alla ar minst tio
aryngre an du sjalv.

» Vilka kanslor skulle detta
vackaidig?

» Finns det ndgot du kdnner
oro infor att andra skulle
tycka om dig? Vad i sa fall?

» Finns det ndgot som skulle
gora att du kande dig lugn
och trygg, trots att du inte
arisamma alder som de
andra? Vad i sa fall?

» Vad skulle du behova for att
kdnna att dina nya med-
arbetare arintresserade av
att lara kdnna dig, precis
som du ar?

» Vad av ovanstdende kan
du anvdnda nasta gang
du far en ny kollega eller
medarbetare?
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Rasifiering

| den har skriften talar viom hudfarg
som nagot som bestams i en social inter-
aktion. Vi anvander ord som vit, icke-vit,
brun och svart, trots att manniskors
faktiska hudfargsnyanser ar betydligt
mer skiftande @n sa. Det vi syftar pa

ndr vi skriver om hudfarg ar den typ av
kategorisering av gruppers egenskaper
som bygger pa rasism. Den biologiska
rasismen forestaller sig att manskliga
grupper gar att kategorisera och rang-
ordna hierarkiskt utifran medfodda,
oféranderliga inre egenskaper och

att dessa kan utlasas i manniskors
utseendemarkdrer sdsom hudfarg,
hartyp och ansiktsdrag i relation till
geografisk harkomst. Denna forestall-
ning dr idag vetenskapligt forkastad.

Den sociala kategorin hudfarg skapas

i relation till var historiska och nutida
forstaelse avidén om ras och rasism.
Det sker en socialt konstruerad
rasifieringsprocess dar vi an idag till-
skriver manniskor egenskaper och
beteenden som vi pa olika satt behover
forhalla oss till dven om vi tar avstand
ifran idén om ras och rasism som

grund for hierarkisk kategorisering.

| rasifieringsprocessen kategoriseras
namligen alla. Darmed kan alla tillskrivas
bade egenskaper och rang baserat pa
vetenskapligt forkastade forestallningar
om hudfargers inneboende betydelser.
Eftersom rasifiering sker i en social
interaktion och paverkas av historiska,
politiska och kulturella forestallningar
skiftar dessa 6ver tid och rum. Till
exempel kan den som ansags “mork”



eller “svartmuskig” i Sverige under
1960-talet, idag passera som vit.

Men varfor ska vi prata om hudfarg

alls? Om det anda bara &r en felaktig
social konstruktion, kan vi val bara sluta
anvanda den? Att inte prata om ett
problem tar dock dessvarre inte bort
det. Om vi inte har ord for att bendmna
ett fenomen far vi latt problem nar vi ska
forsoka adressera det. Rasifiering ar ett
satt att skapa sprakliga kategorier for att
benamna relevanta utseendekategorier
i relation till rasism. Utan sprakets hjalp
riskerar vi att hamna i otydliga om-
skrivningar, som riktar vart fokus bort
fran det fragan faktiskt galler, namligen
rasism. Darfor har vii den har skriften
valt att anvanda oss av de sociala
kategorierna vit, svart, brun och icke-vit
som symboler for att beskriva utseende-
markorer kopplade till rasism.

Vithetsnorm

| Sverige utgor vita manniskor en numerar
majoritet och &r ocksa de som sedan
lange tillhort den socioekonomiska och
politiska majoriteten i Sverige. Vithet ar
den hudfargskategori som har den hogst
6verordnade positionen dven i en global
kontext. De av oss som blir sedda som
vita moter i allmanhet inte diskriminering
kopplad till var vita hudférg eller svenska
etnicitet, aven om vi kan méta diskrimin-
ering baserat pa andra delar av vara
identiteter. | stallet har vit hudfarg lange
forknippats med den svenska national-
iteten, ndgot som kan beskrivas som en
vithetsnorm.

NORMER OCH PRIVILEGIER

c ) REFLEKTERA

HAR

Maria, som har rakt har, tar sig
friheten att kanna pa haret pa
sin kollega Eliza som &r svart
och har krulligt har. Maria gor
det i storsta valmening till-
sammans med en komplimang
om att Eliza har "sa haftigt
har”. Maria har ingen tanke
kring Elizas integritet och

hon kanner bara pa haret pa
personer som har krulligt har.

» Hur skulle du uppfatta det
om en kollega kédnde pa ditt
har och uttryckte att det var
ett ”sa haftigt har"”?

» Vilka normer kring person-
ligt revir har ni vanligtvis pa
er arbetsplats?

» Hur skulle du reagera om
du narvarade i den har
situationen och horde Eliza
hogljutt protestera mot att
Maria kdnde pa hennes har?

MINORITETSSTRESS | PRAKTIKEN 11



NORMER OCH PRIVILEGIER

Vithetsnormen gor att personer som
uppfattas som vita privilegieras utifran
idén om vithet som standard och som

det efterstravansvarda. Vi kan forsta
vithetsnormen som en social konstruktion
dar vita personer pd gruppnivad besitter
bade ekonomiskt, socialt och politiskt
kapital. Ett privilegium som tar gestalt

i allt ifrdn sma detaljer som sa kallat
"hudfargade” produkter (som om hudfarg
vore en enda farg,) till storre strukturer
sasom bristen pa representation i ledande
positioner och dgande.

(@ BLICKA INAT

HUDFARG

» Vad ar ditt forsta minne av
hudfarg? Vad &r det du minns?

» Hur har dina tidigaste erfaren-
heter kring hudfarg kommit att
paverka dig?

» Vilka positiva och negativa
associationer bar du pa kopplat
till din egen hudfarg och vilken
effekt har det pa dig?

» Vilka kanslor vacker det hos dig
att tanka pa din hudfarg?

» Valj en positiv association till din
hudfarg och 13t den stanna med
dig en stund. Om du inte kan
komma pa ndgot positivt, prova
att be ndgon du har fortroende
for om hjalp med uppgiften.
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Orden svart och brun motsvarar uttryck
som manga icke-vita personer i Sverige
idag (november 2021) dr bekvama

med att anvanda nar de ska identifiera
sig sjalva utifran hudfargskategori.

En del personer kanner sig ovana och
obekvdama med att anvanda uttrycket
vit om sig sjalva. Vi anvander &nda ordet
vit eftersom vi uppfattar att det ar det
ord som tydligast beskriver den position
i relation till rasism som vi vill beskriva
har. Termen icke-vit ar en negation och
sager bara vad ndgon inte &r i relation
till vithetsnormen. For att undvika att
reproducera idén om vitt som enda
mojliga norm har vi forsokt att anvanda
termen icke-vit sparsamt, dven om den
forekommer.

Omvand rasism?

Ibland uppstar fragor om sa kallat
omvand rasism. | allmanhet menas da
upplevelser av att bli samre behandlad
och nedvarderad till féljd av vit hudfarg
och/eller svensk etnicitet. Inte séllan ror
det sig om vita svenskar som befunnit
sigi sammanhang dar icke-vita personer
utgjort en majoritet och dar deras vita
svenskhet forlojligats, krankts, for-
minskats eller till och med varit grund
for hot och vald. Det &r alltid forkastligt
att pa olika satt nedvardera, kranka eller
skada en manniska. Sddana beteenden
och uttryck strider mot principen om alla
manniskors lika varde oavsett vem som
riktar elakheterna mot vem.

Elakheter som "enbart” forekommer
tillfalligt, i ett specifikt sammanhang,



kan vara fruktansvarda och férodande,
men faller inte in i samma typ av storre
historiskt, politiskt och ekonomiskt
sammanhang. Rasism som teori och
praktik bygger pa en sadan lang historia
av globalt fortryck och ojamlika makt-
forhallanden, varfor krankningar av vita
manniskor, aven om det kan ske genom
allt ifrdn hot och vald till sarskiljande och
mikroaggressioner, inte ska forvaxlas
med rasism.

c ) REFLEKTERA

MAKTFORHALLANDEN

Det finns ett stand-up-nummer av
den australienske komikern Aamer
Rahman som beror den hér fragan:
Fear of a Brown Planet — Reverse
Racism. Numret ar tre minuter langt
och gar ltt att soka upp pa Internet,
for den som vill.

» Har du sjalv varit med om att du
eller den sociala grupp du tillhor
har blivit nedvarderad av en
majoritetsgrupp?

» Om du har upplevt det — hur
fick det dig att kanna, tdnka och
bete dig?

» Om du inte har upplevt att bli
nedvarderad utifran den du ar, hur
kanns det att tanka kring fragan
om omvand rasism?

NORMER OCH PRIVILEGIER

Normmedvetenhet

En utmaning med att ha privilegier ar
om vi felaktigt utgar ifran att alla &r och
har det som vi. Risken finns att vi som
normbadrare framst ser saker ur vart eget
perspektiv och darfor fattar beslut eller
beter oss pa satt som underlattar for oss
sjalva, men som komplicerar fér den som
avviker fran normen.

“Eftersom jag vet att alla kommer att bli
hungriga pa personaldagen har jag bestallt
forstdrkt fika med korv och bréd dt oss.”

En omtdnksam ledare bestaller forstark-
ning till fikat i form av korv och brod at sin
personal. Tanken ar god. Men att enbart
servera korv med brod kommer i basta
fall att forenkla for en helt homogen,
normativ grupp. | en mer heterogen
grupp blir det avgorande om det serveras
andra alternativ for exempelvis veganer,
glutenintoleranta och de som vill undvika
flask av religiosa skal. Annars riskerar
den goda avsikten att endast inkludera
normbararna.

En typisk situation dar normer och asym-
metriska maktrelationer kan fa konsekven-
seriarbetslivet ar vid rekryteringar.

En svensk studie av universitetslektor
och psykolog Sima Wolgast visade till
exempel att rekryterare tenderade

att bedéma personer med utlandskt
klingande namn mer utifran frdgor om
varderingar, formaga att samarbeta

och social kompetens medan personer
med normativt svenskklingande

namn i hdgre utstrackning bedémdes
utifran yrkesrelaterade kriterier. Den
forestallda likheten med normen tycks
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darmed skapa en fordel for de
som har svenskklingande namn
i rekryteringsprocesser och en
diskriminering av personer med
utlandskt klingande namn.

Ett satt att som normbarare

undvika att bli ofrivilligt klumpig
och ignorant &r att forsdka oka sin
normmedvetenhet. Det vill saga att
gora sig sjalv medveten om vilka
normer en sjalv tillhor och reflektera
kring vad det kan tankas medfora.
Vad tar jag for givet? Vilka glommer
jag? Hur blir det for andra? Ett annat
satt att starka sin normmedvetenhet
kan vara att tanka igenom hur vi
upplevt situationer dar vi sjalva varit
i minoritet.
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c ) REFLEKTERA

VEM AR INTE HAR JUST NU?

Ett enkelt satt att arbeta med
inkludering och samtidigt bidra till
att minska andras ensamhet och
isolering ar att med jamna mellanrum
fraga sig: "Vem ar inte hdr just nu?”
Tank till exempel pa det senaste
tillfallet du befann dig i en grupp.

» Var det ndgon som borde varit
med som inte var det? Vet du
varfor/varfor inte?

» Vilka var inte representerade som
borde ha varit det? Vet du varfor/
varfor inte?

» Finns det ndgot du kan gora
for att aven den som &r utanfor
ska kanna sig valkommenin i
gemenskapen?



MINORITETSSTRESS

Minoritetsstress

Begreppet minoritetsstress myntades av professor llan H. Meyer i USA
i mitten av 1990-talet. Meyer skapade da minoritetsstressmodellen
for att beskriva den stress som manniskor som hor till en nedvarderad
grupp i samhallet kan uppleva. Det handlar om den oro vi kan kanna
om vi till exempel har en funktionsnedsattning, ar homosexuella,

eller &r svarta, infor att mota negativa forestallningar baserat pa var
sociala grupptillhorighet. Oron handlar om att inte ses som likvardig
med majoritetsgruppen och att darfor riskera att bli utfryst, hotad,
annorlundagjord, skadad, diskriminerad eller liknande.

Vad ar minoritetsstress?

Minoritetsstress uppstar i motet med
ordttvisa sociala och samhalleliga
strukturer inom till exempel bostads-
marknad, arbetsmarknad, utbildnings-
system, sjukvardssystem, och sa vidare.
Det handlar alltsa inte om en diagnos
som vi kan drabbas av och behova botas
ifran. | stéllet ar det en effekt av yttre,
strukturella faktorer som paverkar vara
sociala relationer och inre upplevelser.
Minoritetsstress handlar inte om enstaka
situationer, utan det &r den standigt nar-
varande risken for att drabbas av negativa
forvantningar och nedvardering fran
majoritetssamhallet som skapar en kronisk
upplevelse av stress. Det ar en konsekvens
av att inte behandlas likvardigt med
majoriteten i ett samhalle. Ett fenomen
som uppstar i ett system och ar unikt for
de av oss som tillhdr minoritetsgrupper
da denna oro och stress inte upplevs av
de av oss som tillhér majoritetsgruppen i
sambhallet.

Vart att notera ar att minoritetsgruppen
inte nodvandigtvis behdver vara i numerar
minoritet. Nar vi skriver om minoritets-
grupp i det har sammanhanget syftar

vi pa ett socialt underldge, en ojamlik
maktfordelning i relation till majoritets-
gruppen eller den 6verordnade gruppenii
samhallet. Vi syftar pa grupper som ofta
marginaliseras. Inte sallan utpekas attribut
hos minoritetsgruppen, sa kallat stigma,
som en misskrediterande symbol for en
hel grupps lagre status. Ett sddant stigma
kan vara nagot kroppsligt, sdsom ansikts-
drag eller hudfarg, ndgot karaktarsdrag
sasom missbruk eller kriminalitet eller
nagot gruppspecifikt sdsom klass, religion
eller etnicitet. Oro for att stigmatiseras

av personer och institutioner i majoritets-
samhallet &r grunden fér minoritetsstress.

Meyer beskriver minoritetsstress som en
process med tre bidragande faktorer, sa
kallade stressorer. Den forsta faktorn ar att
det finns yttre stressorer i den omgivande
miljon. Sadana stressorer kan vi se och
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maéta sdsom diskriminering, hot och vald
bade pa strukturell niva och pa mellan-
mansklig niva. Den andra faktorn &r mer
ndrliggande sociala stressorer. Har handlar
det om var individuella oro och férvantan
om att yttre stressorer ska forekomma i
mo&ten med andra manniskor. Denna oro
kan leda till att vi har en forhojd uppmark-
samhet, vaksamhet och beredskap infor

att mota eventuella negativa beteenden
och bemétanden sdsom diskriminering,
skallsord, utfrysning och vald. Den tredje
faktorn ar internaliserade stressorer som
innebar att vi som minoritetspersoner
tar till oss majoritetssamhallets negativa
forestallningar och idéer om var sociala
grupp och accepterar dem som en del av
var egen sjalvbild.

16 MINORITETSSTRESS | PRAKTIKEN



c ) REFLEKTERA

I TRAFIKEN

Tank att du ar pa vag att ga dver en
gata och plotsligt dyker det upp en bil
fran fel hall, precis nar du ska ga over.
Troligtvis kommer 6verraskningen

och insikten om faran, att gora sa att
du far ett starkt stresspaslag som far
dig att hoppa bakat sa att du inte blir
pakord. Men erfarenheten skarper din
uppmarksamhet. Du ser efter nog-
grannare och ar lite mer uppmarksam
vid 6vergangsstallen &n vanligt en tid
framover. Du vill inte bli pakord, men
om inga fler bilar dyker upp fran fel hall
sa kommer din oro snart att ldgga sig
och du gar 6ver gator som vanligt igen.

Om du daremot strax darefter rakar

ut for att annu en bil kommer fran

fel hall just nar du ska ga 6ver gatan,
eller att en bil plotsligt kor upp lite pa
trottoarkanten precis ddr du star, ja, da
kommer din uppmarksamhet troligtvis
att 6verga i vaksamhet. Kanske blir du
till och med hypervaksam. Du borjar
reagera pa minsta rorelse i 6gonvran,
hor ljudet av motorer pa mycket langre
hall an vanligt, haller dig langre in pa
trottoaren och ser dig for bade en

och tva ganger innan du gar 6ver en
gata. Du forsoker forstd om det finns
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ndgot monster. Ar det bara bilar med
en viss farg eller ett visst marke som
kor konstigt eller &r det vissa forare?
Du oroar dig for att ndgot liknande ska
handa dina barn och lar dem darfor att
ocksa vara mer vaksamma.

Denna hypervaksamhet fyller funk-
tionen att skydda dig och dina barn
fran fara. Ytterst ar det en 6verlevnads-
mekanism. Men hur effektiv denna
mekanism blir, ar beroende av hur
pass val anpassade dina reaktioner

och slutsatser ar till de faktiska
omstandigheterna.

» Finns det ndgot annat &n hudfargs-
baserad diskriminering och rasism
som du ar radd for att rdka ut for
och som du sjalv brukar vara extra
uppmarksam pa?

» Om du inte brukar vara extra
uppmarksam, vad tror du att det
beror pa?

» Om du brukar vara extra upp-
marksam, vad brukar det fa for
konsekvenser for dig?
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Ackumulerad stress

Stressreaktioner kan i grunden ses som
en dverlevnadsmekanism for att hjalpa
oss att undvika potentiella faror och
obehag. Nar vi som minoritetspersoner
moter en felaktig negativ foérvantan,
upplever vi oftast ett obehag. For att
slippa uppleva obehaget igen kan vi bli
extra vaksamma och uppmaérksamma infor
liknande situationer, det vill sdga uppleva
minoritetsstress. Om det obehagliga inte
upprepas kommer vaksamheten att ldagga
sig efter hand. Men om det obehagliga
intraffar pa nytt, riskerar det att forstarka
oron, stressen och vaksamheten.

Nar var sociala grupp stigmatiseras,

ar risken forstas storre att vi kommer

att mota negativa forestallningar i fler
sammanhang. Ju oftare vi méter stigma,
fordomar och marginalisering desto

mer Okar risken for att minoritetsstress
ska aktiveras och vidmakthallas. Det
handlar alltsa om en stress utover den
vanliga stress som vi alla kan uppleva,
kring exempelvis hog arbetsbelastning
eller att fa ihop arbete och privatliv.
Minoritetsstress kan aktiveras var och
nar som helst. Det kan vara pa bussen,

pa jobbet, hos doktorn, pa gymmet, i
snabbkopet, pa slakttraffen, och sa vidare.
Det kan ske redan nar vi ar ett litet barn
och i varsta fall folja oss genom hela livet.

Hur mycket minoritetsstress en

manniska upplever ar individuellt och

en del minoritetspersoner upplever inte
minoritetsstress alls. Men generellt galler
att nar stress bli alltfor stark, negativ och/
eller alltfor ofta forekommande/ihallande,
sa att vi inte kan aterhdmta oss, sa sliter
den pad oss. Sarskilt besvarligt ar det om de
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obehagliga incidenterna sker pa ett oforut-
sdgbart satt. Det tar och noter att leva
med mycket negativ stress som successivt
byggs pa, ackumuleras. Pa engelska
anvands ibland uttrycket weathering

som kan 6versattas med erosion for att
beskriva hur den hér typen av erfarenheter
kan nota rent fysiskt i kroppen. Studier
har gjorts som funnit att upplevelser av
diskriminering och rasism okar risken

for bade fysisk och psykisk ohalsa

sasom angest- och beroendesjukdomar,
depression, hjart- och karlsjukdomar.
Priset for minoritetsstress betalas saledes
bade i form av manskligt lidande och i
ekonomiska utgifter for saval individ och
familj, som for arbetsplatser och samhalle.

(& BLICKA INAT

ANDAS

Prova att kanna in din andning. Lagg
ena handen pa magen, och den andra
over brostkorgen.

Hur kdnns din andning? Observera den.

Ta ett djupt andetag. In genom ndsan.
Ut genom munnen.

Upprepa det tre ganger.

Andas in nyfikenhet och lugn. Andas ut
radsla och oro.

Ta ett till andetag dar du centrerar
att du ar har och att du tagit dig tiden.
Tid for att lasa, lara och utvecklas.

Ett till andetag, och valkomna dig
sjalv in.



Forhallningssatt till
minoritetsstress

Hur vi hanterar minoritetsstress varie-

rar mellan personer och situationer.
Meyer beskriver i sin modell tre typiska
forhallningssatt som vi som upplever
minoritetsstress brukar anvanda oss av.
De tre forhallningssatten &r inte fasta eller
oféranderliga, utan samma person kan
anvanda ett eller flera forhallningssatt och
variera dem over tid och sammanhang.
Men ofta har vi ndgot forhallningssatt
som vi ar mer benagna att anvanda oss av
an andra. De tre forhallningssatten kan
beskrivas som:

e Vaksamhet och forvantan om att
avvisas.

* Doljande och undvikande av
minoritetsidentiteten (assimilering).

* Internalisering av en nedvarderande
syn pa sig sjalv.

Vilket forhallningssatt vi kommer att an-
vanda oss av hanger ihop med vara tidiga-
re erfarenheter av méten med rasism. Hur
allvarliga situationer har vi varit med om
tidigare? Hur ofta har de intraffat och hur
lange har de pagatt? Hur har de paverkat
vart liv efterdt? Har vi haft majlighet att
forutse om det kommer att handa igen?

En avgorande fraga ar hur vara narstdende
och andra viktiga personer har reagerat.
Om andra har identifierat, forklarat och
ifrdgasatt rasism, kan det bli [dttare for
oss att sjalva kanna igen och peka ut
rasism nar det féorekommer pa nytt. Om
omgivningen daremot har ignorerat,
bagatelliserat eller tonat ner rasism som
forekommit, kan vi bli mer benagna att
sjalva forsoka ignorera, bagatellisera och
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tona ner de delar av var minoritetsidentitet
som riskerar att mota rasism.

Om viktiga personer i omgivningen har
uppmuntrat rasism, avvisat protester mot
rasism och uttryckt nedvarderande fore-
stallningar om icke-vita personer, ar risken
stor att vi som utsatts, sjalva accepterar och
antar forestallningar om att vi ar mindre
varda, tillhor en socialt underlagsen grupp
och fortjanar att métas av diskriminering
och orattvisa.

c ) REFLEKTERA

GENOM HELA LIVET

En konversation pa en digital plattform
mellan ndgra ytligt bekanta elvadringar.
En vit kille, Gustav, fragar en svart kille,
Mohammad, om Mohammad ska bli
stadare nar han blir stor. Gustav sager

att det bara ar “utlanningar” som stadar
hemma hos dem och att “utlanningar” ar
mycket battre stadare an vita svenskar.
Mohammads pappa haringet jobb och
Mohammad vet inte vad han vill gora nar
han blir stor. Gustav fortsatter och sdger
att “utlanningar” kan ju anda inte fa nagra
andra jobb. Mohammad vet inte vad han
ska tro om Gustavs ord om begransade
mojligheter pa arbetsmarknaden for
personer med utlandsk bakgrund. Men det
kanns som en envis sten som ligger och
skaver i skon.

» Hardu sjalv varit med om att som
barn fa en kommentar som blir som en
sadan dar sten i skon?

» Vad skulle du vilja saga till
Mohammad?

» Vad skulle du vilja saga till Gustav?
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Forhallningssatt - vaksamhet och
forvantan om att avvisas

Att mota negativa, stereotypa och
fordomsfulla forestallningar om en sjalv
och manniskor som hor till ens sociala
grupp ar plagsamt. Det vacker i allmanhet
starka kanslor av ledsenhet och ilska. Om
den som utsatter oss dessutom ar ndgon vi
tycker om eller ser upp till, sésom en van,
en kollega, en sldkting, larare eller chef,
blir erfarenheten annu mer smartsam och
vacker annu fler blandade kanslor. Infor
den har typen av erfarenheter ar det helt
naturligt att reagera med oro och radsla
for att ndgot liknande ska upprepas.

Nar det galler risken for att mota och ut-
sattas for rasism sa ror det sig om en reell
risk i det svenska samhallet och har gjort
det lange. Som vi redan konstaterat fore-
kommer rasism pa alla nivaer i samhallet
(sdsom strukturell niva, organisations-
niva, gruppniva och individnivad). Om oron
i reflektionsuppgiften ovan gallde risken
att bli pakord vid ett 6vergangsstalle, sa
kan de av oss som inte rasifieras som vita
riskera att mota rasism inte bara i trafiken
utan i alla miljoer vi rér oss. Faktum ar att
i varsta fall innebar risken for oss att vi
inte hinner undan, utan att vi blir pakorda
och skadade eller i allra varsta fall doda-
de i motet med rasism. Mot bakgrund av
detta kan vi forstd vaksamhet i relation till
rasism ocksa som en 6verlevnadsmeka-
nism. En nédvandig uppmarksamhet som
kan skydda de av oss som annars riskerar
att utsattas for rasism.

20 MINORITETSSTRESS | PRAKTIKEN

Det ar inte sjalvklart att de av oss som
moter rasism kanner igen och identifierar
det vi upplever som rasism. For att kunna
utveckla vaksamhet mot rasism som ett
forhallningssatt, behover vi ha fatt hjalp
att forsta att rasism forekommer och hur
den kan gestalta sig. Det ar samma sak
som att barn behdver fa hjalp att forsta
pa vilket satt de ska se sig for nar de ska
ga over gatan och att det ibland kan
handa att det kommer trafik som inte kor
enligt trafikreglerna. Vi som méter rasism
behover ett sprak for det vi méter och vi
behover hjalp att tolka de situationer vi
hamnar i for att forsta skillnaden mellan
rasism och annan negativ sarbehandling.
Vibehover fa hjalp av personer som
verkligen kan forstd vara upplevelser, ofta
andra som sjalva mott rasism, som kan
identifiera, beskriva och analysera det vi
upplever pa ett satt som blir begripligt for
oss. DA blir det ocksa lattare for oss att
fatta beslut om hur vi vill hantera den har
typen av erfarenheter.

Att utveckla en vaksamhet, en skarpt
uppmadrksamhet, mot rasism kan alltsa ge
oss battre beredskap att avfarda negativa
stereotyper kring var hudfarg, kultur eller
ursprung. Uppmarksamheten kan hjalpa
oss att kdnna igen och ifragasatta allt ifran
storre rasistiska strukturer till rasistiska
mikroaggressioner i vardagen (mer om
mikroaggressioner langre fram). Det finns
dock tva tydliga risker med vaksamheten.
Det ena ar risken att vi tolkar alla
orattvisor och olikheter som utslag av
rasism, dven nar sa inte ar fallet. Andra



kan da uppfatta oss som omdgjliga och
konfliktskapande och inte vilja lyssna
ens nar vi patalar sadant som faktiskt
ar rasistiskt.

Det andra &r risken att vi blir sa
duktiga pa att kdnna igen rasism att
vi uppfattar det snabbare och ldttare
an andra. Vi kommer da att se och
forsta rasism nar det forekommer,
aven nar ingen annan kanner igen
det. Ocksa i detta lage kommer
andra att uppfatta oss som omojliga
och konfliktskapande. Vi riskerar att
framsta som Gverdrivet vaksamma,
hyperkansliga och/eller obegripliga,
vilket [amnar oss i en mycket ensam
och utsatt position.

Nar vi ar vaksamma och paminns om
var sociala identitet ar det vanligt

att vi medvetet eller omedvetet vill
motbevisa negativa stereotyper och
férdomar kopplade till minoritets-
identiteten. Det har innebdr en extra
belastning som har visat sig kunna ga
ut Over vara prestationer. Fenomenet
kallas stereotyphot och blir sarskilt
tydligt och problematiskt i samman-
hang dar minoritetspersoner ska
prestera och/eller bedémas. Risken
finns da att vi presterar séamre an vi
egentligen kan, for att vi blir s upp-
tagna av att bevisa vilka vi inte ar i
stallet for att presentera och visa oss
som de vi verkligen ar.
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c ) REFLEKTERA

VEM SOM HELST KAN VARA RASIST

Jamal @r uppvuxen i Sverige. Han

har dubbla examina inom teknik och
elektronik och har alltid fatt goda vitsord
fran sina tidigare arbetsplatser. Nu har
hans drémtjanst annonserats ut och

han vill s& garna soka. Jamal &r svart och
plagsamt val medveten om de rasistiska
forestdliningar om svarta man som han
mott tidigare i livet. Han ar jatteorolig
for att en blivande arbetsgivare ska
misstolka honom och tro att han inte

ar tillrdckligt kompetent, kvalificerad,
mogen och skétsam. Han skriver om sitt
ansokningsbrev femton ganger utan att
bli riktigt n6jd. Han kdmpar sa lange med
ansokan att han ar nara att missa sista
ansokningsdatum. Nar han val kommer
pa sin intervju ger han ett nervést och
osdkert intryck. Han verkar nastan lite
forangelagen. Nar intervjuaren undrar
varifran Jamal kommer senast, hor inte
Jamal det sista ordet i frdgan utan undrar
med skarpa i rosten vad hans ursprung
har med tjansten att gora?!

» Kan du kadnna igen nagot fran
exemplet med Jamal?

» Vilka kanslor vacker exemplet i dig?

» Vilka situationer i din verksamhet tror
du riskerar att aktivera stereotyphot?
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Forhallningssatt -
undvikande och doljande av
minoritetsidentiteten

Ett vanligt satt att forhalla sig till
stigma ar att vilja dolja och undvika
det som riskerar att vacka andras
associationer till de negativa
forestallningar som finns om var egen
sociala grupp. Oftast handlar det om
att pa olika satt forsoka minimera
och tona ner det som inte inkluderas
av normen. Genom att till det yttre
minska sddant som paminner om

var normavvikelse forsoker vi da

dra uppmarksamheten ifran den
stereotypa forestallningen over till
sddana attribut och egenskaper

som dr mer normativa och lika
majoriteten. Det vill sdga vi framhaver
och “skruvar upp” det normativa i

var egen personlighet. Processen ar
ofta helt omedveten och kan bli en
sorts assimilering, ett 6vergivande av
minoritetsidentiteten till forman for
tillhérighet med majoriteten/normen.

Bade doljandet och framhavandet
kan goras pa en mangd olika

satt, till exempel genom val av
kldder, kroppssprak eller val av
samtalsamnen. Nar detta gérs genom
att skifta satt att tala och uttrycka
oss pa betecknas det pa engelska
som code switching, det vill sdga en
sorts kodvaxling. Om vi déljer var
minoritetstillhdrighet upptacker vi
ofta att det kan ge fordelar i relation
till majoriteten. Det blir |attare att
“smalta in” i olika sammanhang. Var
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omgivning tenderar da att fokusera
mer pd igenkanning och likhet an pa
sarskiljande och annorlundaskap.

Mer pa vad vi gor och vilka vi ar som
individer an pa vilken geografisk plats
eller social grupp vi kommer ifran.
Mindre friktion och mer narhet. Men
vad hander med den del av oss som vi
forsoker tona ner, délja eller undvika?
Vilka blir vi om vi avsager oss en del av
var identitet till forman for en identitet
som omgivningen dnskar av 0ss?

Om vi tonar ner en del av oss sjalva

vid ndgot enstaka tillfalle har det
oftast inte ndgon storre betydelse. Till
exempel om vi identifierar oss som
kvinnor och véljer att ga in och stdnga
dorren om oss pa en herrtoalett nar
det ar 1ang ko till damtoaletten, sa har
det sannolikt ingen storre betydelse
for oss att vi just dar och da tonade

ner betydelsen av var konstillhorighet.
Men om vi varje dag, flera ganger om
dagen, kdnner oss tvungna att bete oss
och I3tsas som om vi identifierar oss
som man trots att vi identifierar oss
som kvinnor, sa kommer det sannolikt
att fa en storre betydelse bade for hur
vi sjalva och andra upplever oss. Pa
samma satt kan vi tanka om vi standigt
forsoker tona ner och ignorera var
utlandska identitet och i stallet forsoker
|latsas som om vi enbart har svensk
bakgrund och som om det enbart

ar den svenska identiteten som &r
betydelsefull.
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c ) REFLEKTERA

EN | MANGDEN

Fatou ar uppvuxen i Sverige i en stor familj med foraldrar
fran Senegal. | hennes uppvaxtomrade har manga
utlandsk bakgrund. Fatou ar tvasprdkig och har ett

rikt socialt liv med vanner fran hela varlden. Hon lever
idag med sin man, som ocksa har rétter i Senegal, i en
lagenhet i ett omrade dar de flesta ar vita och har svensk
bakgrund sedan flera generationer. Fatou arbetar som
maklare och nar hon ar pa jobbet, anstranger hon sig

for att tona ner sin uppvaxtbakgrund. Hon &r noga med
att se till att hennes kladstil, frisyr och sminkning ar sa
lik kollegornas som méjligt. Till och med lunchlddan
planerar hon sd att den ska vara lik kollegornas. Vid ett
par tillfallen har Fatou lagt marke till att en bild eller
bildtext som firman producerat, kan uppfattas som
rasistisk och stotande. Fatou har da valt att inte patala
saken utan har sagt till sig sjalv att om inte hon hakar
upp sig pa saken sd behdver ingen annan gora det heller.

» Vad tror du skulle handa om Fatou inte var lika noga
med att signalera sin etniskt svenska tillhorighet?

» Vilka risker eller fordelar ser du med att Fatou tonar
ner sin senegalesiska bakgrund?

» Vad tanker du om att Fatou later potentiellt stotande
beskrivningar passera okommenterat?

» Vad gor/skulle ni kunna gora pa din arbetsplats for att
Fatou skulle kdnna sig bekvam med att visa bada sina
etniska tillhorigheter?

MINORITETSSTRESS | PRAKTIKEN 23



MINORITETSSTRESS

Forhallningssatt - internaliserad
rasism

Att tillhora en social grupp kring vilken det
finns negativa stereotyper och ett socialt
stigma ar inte ndgot vi kan valja, men det
ar anda ndgot vi maste forhalla oss till. |
miljoer dar vi ar relativt ensamma om att
hora till en stigmatiserad grupp riskerar

vi att bli mer ensamma i var utsatthet.

Ar stigmat starkt och uppfattas som en
allmant vedertagen sanning bland de vi
umgas med, finns risken att vi omedvetet
antar de negativa forestdllningarna som
sanningar om oss sjdlva och var sociala
grupptillhdrighet. Vi internaliserar alltsa
stereotyperna, det vill sdga vi tarin
stigmat som en del av hur vi tanker och
kanner om oss sjalva och var sociala grupp-
tillhorighet. De negativa forestdllningarna
blir da en del av var identitet med sjalv-
tvivel, sjalvforakt och bristande sjalv-
respekt for oss sjdlva och andra som tillhor
var sociala grupp.
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Effekten av en sddan internalisering

ar, som sa mycket annat, beroende av
sammanhanget. Men med en negativ
sjalvbild 6kar risken for ett samre psykiskt
maende. Att kdnna sig utanfor, dalig, fel
och mindre vérd gor att det blir svarare
att ta for sig av livet och av samhallet. Det
blir svarare att tro pa sig sjalv, sin férmaga
och sina mojligheter, vilket latt leder till
uppgivenhet och hoppl6shet, alternativt
missndje, frustration och ilska. | varsta
fall kommer den negativa sjdlvbilden

inte bara att pragla vara kontakter med
olika samhallsinstanser sasom skola,

vard och arbetsliv, utan dven vara privata
relationer. Vi kanske inte vagar tro att
nagon kan tycka om oss som vi ar, tycker
att vara asikter ar mindre varda an

andras och tilldter att andra kranker var
integritet. Risken ar stor att det blir en
sjalvuppfyllande profetia, det vill sdga att
de rasistiska idéer som formedlats till oss
kryper in under huden sa att vi beter oss i
enlighet med dem.



c ) REFLEKTERA

SADANA SOM JAG...

1. Hiwet tog sin examen fran kultur-
vetarprogrammet for ett ar sedan
med hoga betyg. Hon &r road av
kultur och har trivts pa utbildningen.
Majoriteten av hennes kurskamrater
har nu fatt jobb inom kultursektorn,
men trots att Hiwet har de kvalifik-
ationer som efterfragats for de
manga jobb hon har sokt, har hon
bara kallats till en enda intervju
for ett jobb hon sedan inte fick.
Hiwet tankte att hon var dalig
pa att skriva ansokningar och lat
nagra kurskamrater, som lyckats
fa jobb, titta pa hennes ansokan.
Men kurskamraterna sa att Hiwets
ansokan sag bra ut. Hiwet tanker att
det ar hennes utlandska bakgrund
som ar problemet, att hon saknar
kontakter i branschen och att det
finns svenska sociala koder som hon
inte kanner till, trots att hon ar fodd
och uppvuxen i Sverige. S3 Hiwet
slapper drommen om att arbeta med
kultur och tar en tjanst som buss-
chauffor i stallet.

MINORITETSSTRESS

2. Liu sitterifikarummet och skrattar

gott tillsammans med sina kollegor
apropa en video med s6ta hundvalpar
som hans kollega Jenny visar. En
annan kollega, Richard, borjar dra lite
rdare skamt om djur och fortsatter
med ett fordomsfullt skamt om att alla
kineser ater hundar. Alla skrattar och
Liu, vars foraldrar kommer fran Kina,
skrattar mest av alla. Jenny skrattar

sd hon grater och sdger att det ar sa
harligt med Liu, for att han verkligen
kan ta ett skamt! Liu tycker inte att
hans kinesiska bakgrund kanns viktig
alls. Daremot tycker han om att kdnna
sig delaktig i gemenskapen.

» Vilka tankar och kanslor vacker
exemplen hos dig? Kan du kanna
igen nagot?

» Ser du ndgra for- eller nackdelar
med att internalisera och ned-
vardera sig sjalv i relation till en
majoritetsnorm?

» Hurskulle du sjalv ha velat agera i
en situation som nagon av dessa?
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HARSKARTEKNIKER OCH MIKROAGGRESSIONER

Harskartekniker och
mikroaggressioner

Den norska socialpsykologen, Berit As gjorde p& 1970-talet en
ofta anvand beskrivning av vad hon kallade hdrskartekniker.
Hennes idé var att synliggora konsmaktsordningen i arbetslivet
pa ett satt som skulle gora det mojligt for kvinnor att stotta
varandra. Teknikerna har senare anvants i relation till andra
grupper med social underordning i olika miljcer.

Héarskartekniker och
mikroaggressioner

As beskrev ursprungligen fem tekniker:
osynliggérande av protester, for-
I6jligande av en person eller dennes
argument, undanhallande av vasentlig
information, omotiverat paférande av
skuld och skam samt dubbelbestraffning
—det vill sdga att ge ndgon ett val och
sedan underkanna valet oavsett vilket
val som gors. Utover dessa fem lades
ytterligare tva tekniker till: objektifiering
av ndgons utseende samt vald och hot
om vald.

Nar det gadller erfarenheter av rasism
kan vi kdnna igen samtliga As harska_
rtekniker. Uttryck for rasism kan vara
explicita, grova och uppenbart trauma-
tiserande sdsom hat- och valdsbrott.
Men det kan ocksa réra sig om sa

kallade mikroaggressioner, det vill sdga
mer vardagliga, ofta subtila, reaktioner
och beteenden som uppmarksammar

och sdrskiljer det normavvikande som
nagot udda, annorlunda och negativt.
Begreppet mikroaggressioner myntades
av psykiatern Chester Pierce pa 1970-talet
och beskriver krankningar och forolamp-
ningar som bygger pa stereotyper och
fordomar som kan vara bade medvetna
och omedvetna och ofta dolda eller om-
skrivna. Mikroaggressioner kan ventileras

i grupp och enskilt. Genom att de sarskiljer
och avhumaniserar individer utgor de bade
en belastning for de som utsatts och bidrar
samtidigt till att uppratthalla rasistiska
strukturer for vilka som tillhor och tillats
och vilka som inte gor det. Vardagliga
handlingar som bidrar till ett monster av
socialt ojamlika villkor fér olika grupper.
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c ) REFLEKTERA

SPRAKPOLIS

Amina ar [dkare och sitter i ett méte
med sin ldkarkollega Eva och en
gemensam patient. Amina sager:
“Okej, det &ringen fara i taket”, varpa
Eva direkt inflikar: “Pd taket. Amina
menar att det inte dr ndgon fara pd
taket.” Efterat upprepar Eva att det
heter fara pa taket och att hon var
orolig att patienten inte skulle forsta
vad Amina menade. Amina uppfattade
inte att patienten hade svart att forsta,
men ddremot att Eva sarskilde Aminas
utlandska bakgrund och framstallde
Amina som mindre kompetent infor
deras gemensamma patient.

» Ser du ndgot exempel pa harskar-
teknik eller mikroaggression i den
har situationen?

» Har du sjalv rattat eller korrigerat
nagon annan fér ndgot som den
inte uppfattat som problematiskt?
Hur blev det, tycker du?

» Har du sjalv varit med om att bli
rattad eller korrigerad fér nagot du
inte uppfattat som problematiskt?
Hur gick det att beméta?

» Kan den har situationen ses som
del av ett monster av socialt
ojamlika villkor for olika grupper?
Pa vilket satt/pa vilket satt inte?
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Att se eller inte se hudfirg

| Sverige anses rasism moraliskt
forkastligt av den absoluta
majoriteten. Den sociala normen
sdger att det dr fel och fult att oppet
ge uttryck for rasism. Ibland har
detta inneburit att dven hudfarg
som kategori ansetts overflodigt att
bendmna. En vanlig forestallning

ar att om vi benamner hudfarg som
kategori sa reproducerar vi bara

den rasism vi redan har férkastat.
Men den biologiskt rasistiska
ideologin innehaller inte bara
komponenten hudfarg utan dven en
maktkomponent. Genom att inte
tanka pa eller prata om hudfarg blir
det ocksa svart att prata om och
tanka kring de effekter av ojamlik-
heter i system och strukturer som
forekommer i relation till hudfarg. Att
pasta sig inte se hudfarg riskerar att i
stallet for att minska rasism, reducera
och osynliggdra de erfarenheter

av diskriminering och rasism som
manniskor faktiskt bar pa.



c ) REFLEKTERA

VAR KOMMER DU IFRAN?

Frida arbetar i ett team som just
fatt en ny medarbetare, Louis. De
hamnar bredvid varandra i soffan i
fikarummet och Frida vill passa pa
och ldra kdnna hen lite ndrmare.

Frida: Var kommer du ifran?

Louis: Jag arbetade pa en
reklamfirma innan jag kom hit.

Frida: Jaha. Men jag menar, var
kommer du ifran?

Louis: Eh? Fran Sundbyberg.

Frida: Jaha. Fast var kommer
du ifrdn egentligen?

» Vad tror du att Frida undrar
dver nar hon vill veta var Louis
kommer ifran egentligen?

» Varfor tror du att Frida vill
prata om det?

» Hur tror du att Louis uppfattar
Fridas fragor och varfor?

HARSKARTEKNIKER OCH MIKROAGGRESSIONER

Kategorisering

Vi manniskor har en medfédd
bendgenhet att kategorisera det mesta
vi moter som ett satt att gora varlden
mer begriplig och mojlig att forsta
snabbt och Iatt. Att se och bendmna
hudfarg i relation till diskriminering
och rasism &r inte detsamma som att
anvanda hudfarg som en meningsfull
kategori for att veta ndgot ndrmare om
en persons inre. Att fraga nadgon var den
kommer ifran kan goras av nyfikenhet,
men ofta handlar det ocksa om att
kunna kategorisera. Kategoriserandet
forenklar tillvaron for oss nar vi ska
|6sa enkla uppgifter, men komplicerar
tillvaron for oss nar vi stalls infér mer
komplexa uppgifter, sdsom att lara
kanna och bedéma andra manniskor.

Kategorisering av manniskor ar nara
forknippat med de forestallningar,
stereotyper och fordomar som vi har
om olika grupper. Det gor att frdgan
om varifran ndgon kommer, som ofta
stalls pa ett harmlost satt, riskerar att
uppfattas som kategoriserande. Manga
av oss med utlandsk bakgrund har
erfarit hur vara svar aktiverat en rad
mer eller mindre korrekta associationer
till den plats vi namner. Det &r séllan
bekvamt att bli bemétt utifrdn ndgon
annans forutfattade idéer, fantasier och
stereotyper om den plats vi kommer
ifran, snarare an utifran den unika
person vi faktiskt ar.

Det ar genom sammankopplingen
mellan det strukturella och det
interpersonella som vi kan forsta hur
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fragan om var ndgon kommer ifran
kan bli sa laddad for en del av oss.
Fragan utgar ofta ifran att svenskhet
och/eller tillhérighet ar synonymt
med vithet och att manniskors
sprak, kultur eller uppvéxt i Sverige
inte ar relevant om personen inte ar
vit. Som vi konstaterat far vilka som
ses som svenska direkta effekter for
vilka som far ta plats, tillgdng och
mojligheter i samhallet.

For de av oss som ofta forvantas
besvara frdgan om varifran vi
kommer, s& kan den vara personlig
och kopplad till sdvél gladje och
sadant vi garna delar med oss av
som till smartsamma erfarenheter
av exempelvis oonskad migration
eller méten med negativt
sarskiljande, annorlundagérande
och rasism. Precis pd samma satt
som vi inte fragar personer forsta

c ) REFLEKTERA

VARFOR UNDRAR DU?

Tank pa den senaste gangen du undrade
var nagon kom ifran. Reflektera sa upp-
riktigt som méjligt 6ver fragorna nedan.

» Vad fick dig att undra 6ver den

personens bakgrund just da?
Var fragan relevant i sammanhanget?

Fanns det nagon risk att fragan
kunde bli som en paminnelse

eller ett sarskiljande som indirekt
synliggjorde vem som inkluderades
som svensk eller “normal” i
sammanhanget?

Fanns det nagot exotifierande med
din undran, alltsa ndgot objekt-
ifilerande av den andres kropp

med sexuella och/eller exotiska
undertoner?

gangen vi traffar dem varfor deras
foraldrar inte lever ihop eller varfor
de inte arbetar for tillfallet, kan vi ta
hansyn till att frdgan 'Var kommer
du ifrdn?’ kan vara laddad. Nar
nagon svarat pa var den kommer
ifran behover vi darfor respektera
svaret, oavsett om svaret ar att
personen kommer fran ett annat
land, fran en annan stad eller fran
rummet intill.

Fragorna ovan kan du stalla till dig sjalv
i andra sammanhang nar du undrar var
nagon kommer ifran.
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Coping - att hantera
minoritetsstress

Mikroaggressioner kan alltsa verka harmldsa men sett i ett storre
perspektiv av hur de uppratthaller exkluderande normer kan det bli
valdigt uttrottande for de av oss som ofta blir utsatta for kommen-
tarer, “skamt” eller ifrdgasdattanden kring var identitet. | ldangden
kan det leda till att vi drar oss undan och undviker sammanhang
for att skydda oss sjalva. Darfor ar det viktigt att vi kan identifiera

mikroaggressioner nar de forekommer.

Att bemota mikroaggressioner
och harskartekniker

For att kunna bryta med negativa normer
behover vi som bevittnar dem kunna séaga
ifran om vi till exempel uppfattar att ndgon
skamtar pa ett rasistiskt satt eller beter
sig granslost och okansligt. Att vara tyst
kan tolkas som att vi ger vart tysta bifall
till det som sker. Vi blir passiva askadare
som signalerar att vi tycker att det ar oke;j
om nagon gor sig lustig dver var egen eller
nagon annans identitet eller dverskrider
hens integritet.

Nar vi sjdlva utsatts for mikroaggressioner
kan det ibland kdnnas bra att sdga ifran
och ibland inte. Ofta &r sammanhanget
avgorande. Ar det ett sammanhang

dar jag forvdntar mig att bli sedd och
forstddd om jag sager ifran? Finns det
andra som jag vet kommer att uttrycka
sitt stod? Befinner jag mig i en kritisk
beroendeposition eller har jag viss makt
over situationen och mina val? Oavsett

om vi valjer att uttrycka vad vi upplever
eller inte, brukar det vara en fordel om vi
har mojlighet att i ndgot Iage prata om det
intraffade med nagon vi har fortroende
for. Bast ar det om vi har nagon som pa
nagot satt kan dela var erfarenhet sa att

vi inte misstar felaktiga stereotyper och
fordomar, som andra har om oss, for
sanningar om oss sjalva.

Nar det galler harskartekniker har flera sa
kallade motstrategier och bekrdftartekniker
foreslagits, dar framfor allt vi som bevitt-
nar ordttvisa beteenden kan ga fran att
vara passiva till att bli aktiva dskddare.
Teknikerna handlar huvudsakligen om att
syna och synliggora nedsattande beteen-
den, att ifrdgasatta och bryta orimliga
monster och pastdenden, samt om att
informera, inkludera, lyfta och respektera
de som utsatts for harskartekniker. (Mer
om vad vi som bevittnar nedsattande
beteenden kan gora i avsnittet om
engagemang och alliering.)
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c ) REFLEKTERA

NAMN

Monkhbayar har efter atskilliga ansok-
ningar antligen lyckats komma till
intervju och kvalificerat sig for en
provanstéllning pa ett mediahus.
Forsta dagen presenterar hennes nya
chef, Stefan, henne fér en mangd

olika personer. Varje gang Stefan ska
presentera Monkhbayar verlater han
at Monkhbayar att sjalv saga sitt namn.
Monkhbayar vill inte att Stefan ska
vara besvdrad av situationen och sager
snabbt att de kan kalla henne Monika
eller Mona om de vill. Chefen ser lattad
ut och presenterar Monkhbayar som
Monkan fortsattningsvis, vilket blir
vad alla kommer att kalla henne pa det
nya jobbet. Monkhbayar kanner sig
inte som en “Monka”, men foredrar
obehaget med det felaktiga namnet
framfor risken att uppfattas som
kranglig.

» Hur uppfattar du chefen Stefans
beteende?

» Har du sjalv befunnit dig i ndgon
situation da du uppfattat att ndgon
annan velat kompromissa med
nagon del av din identitet?

» Kommer du att tdnka pa nagon
situation dar du sjalv kan ha missat
att ditt beteende kunde uppfattas
nedsattande?

» Om du hade hort samtalet mellan
Monkhbayar och Stefan, vad hade
du kunnat sdga eller gora for att visa
Monkhbayar ditt stod?
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Coping i arbetslivet

For de av oss som sjdlva moter eller
riskerar att moéta rasism kan det vara
starkande och befriande att varai
sammanhang dar vi kan spegla oss

i andra med liknande erfarenheter
som vi sjdlva. Genom att séka upp
och omge oss med personer med
vilka vi delar social identitet kan vi
minska upplevelser av utanforskap
och minoritetsstress. Vi kan soka
oss till befintliga sammanhang som
foreningar, natverk och digitala fo-
rum eller mindre och mer informella
sammanhang sasom familj, slakt,
vanner och kollegor. Huvudsaken &r
att vi far mojlighet att vara tillsam-
mans med personer som vi respek-
terar och kanner oss trygga med.
Personer som tar vara upplevelser
och erfarenheter pa allvar, som
backar oss och som kan fungera som
forebilder och rollmodeller. | sadana
miljoer och sammanhang uppstar en
mojlighet till Idkning genom positiva
associationer till sddant som tidigare
har blivit negativt associerat hos oss
sjalva eller var sociala grupp.

Manniskors satt att hantera stress
och oro, sd kallad coping, kan bland
annat delas in i kdnslofokuserade
och |8sningsfokuserade strategier.
De kdnslofokuserade strategierna
syftar till att undvika, minska och
reglera de reaktioner och kanslor
vi far nar vi upplever stress och har
ofta en passiv karaktar. Det kan till
exempel handla om att undvika
hot, att forbli tyst i krdankande
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situationer, att ignorera eller skamta bort
detintréffade eller att prata med nagon
utanfor den krankande situationen for

att minska kanslotrycket. Studier tyder
pa att kanslofokuserade strategier ar de
vanligaste vid etnisk och hudfargsbaserad
diskriminering i arbetslivet i samhallen
dar det forekommer tydliga rashierarkier.
| sddana system kan vi som riskerar

att mota rasism oroa oss for negativa
konsekvenser och repressalier om vi
uttrycker vara upplevelser och 6nskemal
om forandring. Det kan ocksa handla

om att det saknas tydliga institutionella
strukturer fér anmélan och atgarder vid
diskriminering pa grund av etnicitet och
hudfarg. Nar det egna handlingsutrymmet

ar begransat kan kanslofokuserad coping
vara ett gott alternativ.

Till skillnad fran kanslofokuserade
strategier syftar I0sningsfokuserade
strategier i forsta hand till att 16sa och
eliminera det som stressar och oroar i en
situation. Det ar en betydligt mer direkt
och aktiv strategi dar vi som upplever oss
utsatta for nagot krankande tar upp fragan
med berdrda parter och aktivt soker en
|6sning pa problemet. | miljder dar den
har typen av tillvdgagangssatt mottages
med intresse och vilja till fordndring

av omgivningen, kan vi som upplever
minoritetsstress gora erfarenheten av att
situationer gar att forandra. Erfarenheter
av en genuin handlingsberedskap kring
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att mota rasistiska uttryck pa en
arbetsplats starker bendagenheten
hos oss som moter eller riskerar
att mota rasism att aktivt soka
|6sningar om liknande situationer
uppstar i andra sammanhang.
Dessutom Okar det bendgenheten
att uppfatta var egen organisation
som ett positivt sammanhang,

att bibehalla engagemang och
lojalitet till arbetet och att tala
gott om organisationen dven
utanfor arbetstid.

Soka gemenskap

Att méta illvilja och forakt for
nagon del av ens identitet ar
smartsamt. Det kan nd djupt in

i oss och lamna oss med kanslor
av skam, av att inte vara bra som
vi ar. Vi kan kanna oss skora,
upprorda och trasiga och det
kan kédnnas svart, for att inte
sdga omojligt, att prata om
sadana kanslor och situationer

i sammanhang dar vi riskerar
att mota rasism och uppleva
minoritetsstress. Darfor skapas
ibland sammanhang som ar
exklusivt reserverade fér de som
hor till en minoritetsposition,
till exempel personer som
identifierar sig som kvinnorien
mansdominerad bransch, unga
i chefspositioner eller svarta
personer i sammanhang dar vitt
arnorm, sa kallat separatistiska
rum. Tanken &r da att ge
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c ) REFLEKTERA

UTESTANGD

Ali arbetar som larare i biologi och kemi
pa en stor gymnasieskola. De dagar
han ska hamta sina barn pa forskolan
brukar han ga till arbetet extra tidigt pa
morgonen for att gora pappersarbete
fore lektionerna. Ytterdorren ar fort-
farande 13st vid den tiden och Ali borjar
grava i fickorna for att hitta sina nycklar.
Just ndr han hittat dem kommer Linda
till dérren. Linda ar en relativt ny larare i
historia pa skolan. Hon har sina nycklar
redo, sager hej till Ali och |aser upp.

Ali halsar tillbaka och ska just folja
efter henne in genom doérren, nar hon
bestamt stoppar honom: “"Hérru, du

far vanta har utanfor tills vaktmastaren
kommer och laser upp!” Linda slinker
blixtsnabbt in genom dérren och drar
igen den. Ali far lov att anvanda sina
egna nycklar for att g in bara ett par
sekunder senare. Han ropar till Linda,
som redan hunnit en bra bit neri
korridoren: “Halla? Varfor ville du inte
sldappa in mig?” Men Linda svanger in
genom en klassrumsdorr, utan att svara
pa Alis fraga.

» Hur tror du att du sjalv skulle agerat
om du var Ali?

» Vad skulle kunnat hjalpa dig att vélja
en |6sningsfokuserad strategi om du
var Ali?

» Om du stod i ndrheten och
bevittnade situationen, hur hade du
velat agera efterat?



mojlighet for de som deltar att kanna
sig mindre oroliga for att mota negativa
och nedvarderande férvantningar och
forestallningar fran de narvarande och
att pa sa satt starka tryggheten.

Rum reserverade for deltagare fran
endast en grupp som inte hor till normen
kan jamforas med de manga rum dar

de narvarande endast ar normbarare.
Eftersom normbadrare oftast ar i numerar
majoritet befinner de sig oftare i rum
som bestar exklusivt av normbérare
(sdsom personer som identifierar sig

som man i en mansdominerad bransch,
medeldlders och seniora personer i
chefsposition och personer som rasifieras
som vita i sammanhang dar vitt ar norm).
Det behdver inte vara ndgot som nagon
tanker pd, men det innebéar att manga
normbarare, med jamna mellanrum och
utan egen anstrangning, far tillgang till
separatistiska rum pa ett annat satt an de
som inte tillhdr normen.

Att fokusera pa orattvisor i relation till
majoritetsgruppen riskerar att skapa
eller forstarka upplevelser av utsatthet
och tillkortakommanden som minori-
tetsgrupp. Hjdlpsamma separatistiska
ndtverk, forum och traffar erbjuder i stal-
let deltagarna mojlighet att lyfta styrkor,
tillgangar och majligheter med den egna
sociala identiteten och att soka l6sningar
pa utmaningar kopplade till minoritets-
positionen. | separatistiska rum kan vi
finna forebilder och rollmodeller i varan-
dra, fa alternativa idéer om vad vi kan bli
samt styrka i vilka vi redan &r. Den har
typen av sammanhang kan stotta oss i
att utforska drommar och férhoppningar
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som vi annars kanske inte har utrymme
eller ork for.

| tryggare rum finns dven utrymme for
kanslofokuserade copingstrategier sdsom
att fa satta ord pa sddant som gor ont
och f3 hjalp av andra som vi uppfattar
som valvilliga, som kan bekrdfta vara
kanslor och som tyvarr kanske delar vara
erfarenheter av att méta rasism. Detta

ar sarskilt viktigt om vi annars befinner
oss i samman-hang dar det ar svart att
aktivt verka for antirasistiska forandringar.
| separatistiska rum kan vi ocksa hjdlpa
varandra att sortera vad som hor ihop med
var minoritetsposition och vad som &r
konsekvenser av andra forhallanden. Den
typen av samtal ar viktiga, men kan vara
valdigt kansliga och saknar ofta absoluta
svar. Darfor ar upplevelser av trygghet
och tillit extra viktiga. Ytterst handlar
separatistiska rum om mojligheten att

fa vara bland manniskor med vilka vi kan
vara oss sjalva, precis som vi ar.

c ) REFLEKTERA

VILKET SOCIALT STOD BEHOVER DU?

» Vilka sammanhang kanner du dig
trygg i och varfor?

» Vilka personer kanner du att du
kan dela svara saker med?

» Var/med vem brukar du komma
pa hur du vill 16sa problem och
komma vidare?
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Sjalvomsorg

"Caring for myself is not self-indulgence.
It is self-preservation, and that is an act
of political warfare”.

"Att ta hand om mig sjdlv dr inte for-
slappning. Det dr sjilvbevarelsedrift och
det dr ett uttryck for politisk krigforing.”
(Fritt oversatt, forf.)

Audre Lorde, forfattare

Audre Lordes ord speglarf vikten av sjalv-
omsorg for sjdlvbevarelse och for att vi ska
orka arbeta for strukturell och institutionell
forandring och forbattring i samhallet. For
att vi ska orka, bade vi som moter eller
riskerar att méta rasism och vi som ibland
star bredvid och bevittnar rasism och dess
konsekvenser, behdver vi ta hand om oss
sjalva. Ju storre belastning vi utsatts for,
desto mer inre styrka och motstandskraft,
sa kallad resiliens, behdver vi bygga upp.
Ibland &r dock det enklaste det allra
svaraste. Att ta hand om sig sjalv. Nar en
redan mar daligt eller kdnner sig utmattad
kan det kannas i det ndrmaste odverstig-
ligt att ens tanka pa att ta hand om sig
sjalv. Darfor galler det att forsoka ta hand
om sig sjalv kontinuerligt. Inte minst nar vi
mar bra och kadnner oss starka och orkar.
Da kan vi framja var halsa och pa sa satt
forebygga att vi hamnar i det som ibland
kallas racial battle fatigue, en upplevelse
av att vara drénerad och utmattad av all
kamp mot rasism.

| det har sammanhanget vill vi lyfta sjalv-
omsorg som férmagan att tillgodose sina
grundlaggande behov och vi har har valt
att belysa fem aspekter av halsa, namligen
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fysisk, psykisk, social, andlig/existentiell
och kreativ halsa. Ofta har vi inte mojlighet
att tillgodose alla aspekter samtidigt, utan
det handlar snarare om en hallning, dar

vi tdnker pa oss sjalva som en helhet som
mar bast nar alla dess delar ar forsorjda
samtidigt. De olika delarna gar ocksa in

i och paverkar varandra. Vi kan inte gora
allt, men att gora nagot bra for oss sjalva ar
alltid battre an att inte géra nagonting alls.
Nedan foljer en beskrivning av vad vi menar
med de olika aspekterna:

Fysisk halsa: Att ata, sova och motionera
lagom samt att ge kroppen tillgang till
fysisk narhet om vi kan och vill det. Allas
kroppar ar olika sa det galler att ta hdnsyn
och anpassa till vad just din kropp behover
och mar bra av och vad just du kan gorai
olika skeden av livet. Att avsta ifran, eller
atminstone dra ner p3, sddant som kroppen
blir sjuk eller mar daligt av, sdsom rékning
och droger och géra mer av sddant som
bygger upp kroppen sdsom att skapa bra
rutiner och vanor. Att soka vard nar vi
behover det och att vaga tala om for vara
vardgivare om vi har svart att félja deras
rekommendationer sa att vi kan hitta
[6sningar och behandlingar som hjalper oss
nar vi behover det. Nar vi lever med kronisk
sjukdom eller skada blir det extra viktigt
att vi lyssnar in var kropp och ger den extra
mycket karlek och omsorg.

Psykisk halsa: Varldshalsoorganisationen,
WHO, definierar psykisk hdlsa som “ett
tillstand av psykiskt vdlbefinnande ddr varje
individ kan forverkliga sina egna méjlig-
heter, klara av vanliga pdfrestningar, arbeta
produktivt och bidra till det samhdille som
hen lever i”. Psykisk halsa ar alltsa inte



detsamma som franvaron av psykisk
sjukdom. Daremot kan psykiskt valbefin-
nande bidra till att forebygga att psykiska
pafrestningari livet (sdsom méten med
rasism) leder till psykisk ohalsa.

En viktig del av psykisk halsa handlar
om att hitta balans i livet. Balans mellan
aktivitet och vila, arbete och ledighet,
egen tid och social tid samt om hur

vi forhaller oss till oss sjalva och vara

COPING — ATT HANTERA MINORITETSSTRESS

relationer. Det finns manga olika satt att
uppna psykiskt valbefinnande och alla
satt passar inte alla. En del uppskattar att
meditera, gora andningsovningar eller att
ge sig sjalv lugn och tyst egentid. Andra
foredrar att samtala och socialisera, att ga
i terapi eller att trana. Det viktigaste ar att
vi forsoker lyssna indt efter vad vi sjélva
behover och mar bra av. Ofta mar vi bra av
olika saker vid olika tider i livet.

[
L3
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Att manniskor som vi identifierar oss
med mordas, missgynnas och diskrimi-
neras kan vara traumatiserande att

ta del av. Vi kan ocksa reagera med

att bli avtrubbade och kanslomassigt
avstangda. Men vara kanslor finns for
att vagleda oss om vad vi behdver. Vi
har ocksa vart fornuft och vara tankar
som vi anvander for att reglera vara
kanslouttryck, reaktioner och bete-
enden. Darfor ar det bra om vi kan

ge oss sjdlva utrymme att kanna och
prata om vara kanslor, aven om vi inte
alltid kan agera pa dem. Genom att
tilldta oss att kdnna blandade och mot-
stridiga kanslor och tillata oss sjalva
att soka stod och hjalp hos ndgon som
kan forstd oss blir det oftast lattare att
ga vidare.

Bade var fysiska och var psykiska halsa
paverkas av sdval medfodda forutsatt-
ningar som miljomassiga faktorer och
det ar framfor allt de miljdmassiga
faktorerna vi kan paverka. Omvi
marker att vi har psykiska problem
sasom oro, angest, nedstamdhet, ut-
mattning, risk- eller missbruk, etcetera,
ar det, precis som vid fysisk ohalsa,
viktigt att soka hjalp sa snart vi marker
att vara problem gar ut dver var vardag
och att vi har svart att I6sa problemet
sjalva. Ju forr vi soker hjalp desto
|attare brukar det ga att avhjalpa. (Mar
du akut mycket daligt eller har tankar
pa att ta ditt liv ska du kontakta 112,
annars kan du ringa 1177 eller din vard-
central for rddgivning och information
om vart du kan vanda dig.)
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SJALVMEDKANSLA

Vi har tidigare ndmnt vardet av perspek-
tivtagning, det vill sdga formagan att leva
sig in i hur ndgot blir for nagon annan och
att forsoka se saker ur andras perspektiv
for att pa sa satt oka forstaelsen for andra.
Men det ar minst lika viktigt att kunna
stanna upp och forsoka férsta och kdanna
med sig sjalv och sina kdnslor. Inte minst

i situationer dar andra behandlat oss illa
eller ndr vi sjdlva har begdtt misstag och
gjort fel.

Sjalvmedkansla handlar om att se pa sig
sjalv med respekt och forstaelse for att vi
bara ar manniskor som gor sa gott vi kan.
Att acceptera och std ut med att vi kan ha
manga olika och motstridiga kanslor sam-
tidigt — till exempel vara arga och ledsna
samtidigt som vi tycker valdigt mycket
om nagon. Att det ibland inte alls blir
som vi tankt, kanske till och med valdigt
daligt, men att vi kanske kan forsta varfor
det blev som det blev och kanna en viss
medkansla med oss sjalva. Pa sa satt kan
vi minska risken for att fastna i kanslor av
skam och skuld och i stéllet borja fundera
6ver hur vi kan ga vidare.

Nedan foljer en kort beskrivning av hur
du kan 6va upp din sjalvmedkansla fran
psykologen Sofia Viottis bok “Utan press
—om medkansla, prestation och stress”.
Till att borja med kan du gora detta lite
ndr som helst sd att du vanjer dig vid att
lagga marke till dina kanslor, tankar och
reaktioner. D4 blir det |attare att ocksa



anvanda sjdlvmedkansla i situationer
dar du tycker att du inte sagt eller
gjort sa som du skulle onskat.

1. Stanna upp och rikta uppmark-
samheten mot dig sjalv.

2. Lagg marke till vad som hander
inom dig genom att medvetet
utforska din upplevelse.

- Vad kanner du?

— Hur kanns det i kroppen?

— Vad tanker du?

— Vilka beteendeimpulser far du?

3. Haforstdelse for din upplevelse
bade utifran vad det ar att vara
manniska i allménhet och utifran
dina specifika erfarenheter.

— Hur kan du forstd dina kanslor
och reaktioner?

— Kénner du igen det som
hander?

— Ar det nagon valkand radsla
som aktiverats?

4. GOr nagot hjalpsamt.

— Behdver du lugna och trosta
dig sjalv?

— Behdver du agera aktivt for
en forandring?
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Andlig/existentiell halsa: Andlig och
existentiell hdlsa kan sdagas handla

om formagan att tro pa och ta vara pa
livet och kan vara en vérdefull tillgdng for
att bryta upplevelser av minoritetsstress.
Ofta handlar det om upplevelser av att
helheten &r storre an delarna, till exempel
att livet innehaller ndgon ytterligare
dimension &@n det vi upplever konkret och
materiellt. | relation till minoritetsstress
ar det viktigaste att vi ger oss sjalva
mojlighet att dgna oss at sddant som ger
oss inre kraft, styrka, ro och kansla av
sammanhang.

Centrala teman for andlig/existentiell
halsa enligt WHO &r upplevelser av
sammanhang, existentiell styrka och
kraft, kanslor av tillit, harmoni, helhet,
forundran, férhoppning, inre lugn och
mening med livet. Hur vi uppnar den har
typen av upplevelser ar forstas oerhort
individuellt men vanliga satt ar att be,
att delta i ett religiost samfund, att utéva
mindfulness, att soka sig till naturen,

att meditera eller att dgna sig at ideellt
arbete. Ofta handlar det om att varai
kontakt med en gud, med kosmos, med
sitt inre sjdlv eller ndgot annat.

Kreativ halsa: Med kreativ hdlsa menar vi
allt som ingar i att sjalv skapa och ta del
av olika konstnarliga, kulturella och pa
andra satt kreativa uttryck. Det kan vara
allt ifran att sjunga i kor och lasa bocker,
till att baka, meka med bilen, mala, odla
eller dansa. Kreativitet kan hjalpa oss

att satta ord pa sddant som ar viktigt for
oss genom exempelvis poesi och teater.
Men kreativitet kan ocksa hjalpa oss att
uttrycka sadant for vilket vi saknar ord
genom att vi kan uttrycka oss ickeverbalt.

MINORITETSSTRESS | PRAKTIKEN 39



COPING — ATT HANTERA MINORITETSSTRESS

Manga som upplever minoritetsstress
beskriver situationer och sammanhang
dar de upplevt en kansla, en stamning
eller ndgot annat ord|6st. Att da uttrycka
sig kreativt ickeverbalt eller ta del av vad
nagon annan skapat pa ett motsvarande
tema, kan kannas bade trostande och
ldkande. Exakt hur det gar till kanske vi
inte heller har ord for. Men tank sinnligt.
Det kan handla om doft, smak, férnim-
melser, ljud och ljus. Med hjalp av fantasin
kan vi fardas precis dit vi vill och genom
drommar och vart inre liv kan vi skapa
och kdnna det vi behover. Kultur och
skapande kan till och med hjdlpa oss att
skifta perspektiv sa att vi upptacker nya
|6sningar och handlingsvdgar bade i livet i
allmanhet och i méten med rasism.

Med kreativ hélsa inbegriper vi ocksa att
ha tillgang till kunskap om sin historia,
kultur och traditioner. Genom positiva
associationer till vara hudfarger, kulturer,
sprak och ursprung kan vi starka oss sjdlva
och varandra. Det kan skapa trygghet,
stolthet och gladje kring den egna
identiteten vilket ar vardefullt oavsett
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om vi &r normbarare eller inte. Vi kan fa

en mer nyanserad bild av sddant som

ar kopplat till var hudféarg och sociala
identitet, en nyansering som blir extra
viktig om det saknas representation i andra
sammanhang.

Social halsa: Vi har redan tidigare namnt
vikten av social gemenskap och detta

ar viktigt oavsett om vi umgas med
manniskor som vi delar minoritetsposition
med eller inte. Social halsa handlar inte
bara om att ha ndgon att prata med nar vi
mar daligt. Det handlar minst lika mycket
om att hitta personer som vi “bara” har
roligt eller tar det lugnt tillsammans

med. Personer som vi mar bra av att vara
tillsammans med. Ensamhet ar ett stort
problem for manga i Sverige och det ar
inte bara den ensammes uppgift att soka
efter meningsfulla sociala sammanhang.
Inkludering handlar i allra hogsta grad

om att vi som har tillgang till sociala
sammanhang fangar upp de av oss som
|attare hamnar utanfor, gloms bort eller av
andra skal sallan far vara med, utan [amnas
i ensamhet.



(& BLICKA INAT

LUGN OCH GLAD

Sjdlvomsorg behdver inte handla

om dyra spa-behandlingar (dven om
det ocksa kan vara skont!) utan kan
snarare vara verktyg for att hitta
lugnet, skrattet och energini en varld
som vill det motsatta.

Vad behéver du for att ma bra?
Ta fram papper och penna.

Borja med att lyssna in din andning.
Andas helti din egen takt och
centrera intentionen att du ska
utforska ditt inre och ditt minne efter
tecken pa valmaende.
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Fundera pd och visualisera senaste
gangen du var glad.

4
4

Vad gjorde du?

Var du sjalv eller tillsammans med
nagon?

Hur var miljén runt omkring dig?

Vilka forutsattningar behdvde du
for att kunna kénna dig glad?

Hur kan du aterskapa och ge plats at
liknande kanslor igen?

Skriv ner dina svar.

Stall dig sjalv samma fragor igen, men
reflektera Over senaste gangen du
kande dig avslappnad.

Forsok att skriva sa detaljerat som
mojligt och var aktiv i att skapa
utrymme for gladje och lugn/
avslappning att ta plats i ditt liv.
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ENGAGEMANG OCH ALLIERING

Engagemang
och alliering

Manga av oss som inte sjalva moter rasism har forst pa senare ar borjat
|ara oss mer om fragor som ror rasism. Flera av oss upptacker lite
forvanat att frdgor som ror Sveriges relation till rasism, sdsom var del

i den transatlantiska slavhandeln och vart forhallande till vara etniska
minoriteter knappt ens ndmndes i skolans historieundervisning. Nagra
av oss har last utbildningar pa universitet och hdgskolor och har inte
heller dar fatt perspektiv pa rasism belysta utifran vara respektive
discipliner och forskningsfalt. Sa det ar Iatt att forsta att samtalen om
rasism i arbetslivet ofta kanns ovana, trevande och ibland aven angsliga.

Antirasist eller bara inte rasist?

| takt med att kunskapen om och intresset
for frdgor om diskriminering och inklude-
ring fortsatter att 6ka i samhallet blir allt
fler organisationer varse att de verkligen
behover bade prata om rasism och agera
mot rasism for att kunna rekrytera och
behalla den personal de vill ha. Allt fler
personer som inte sjdlva utsatts for rasism,
onskar nu ga fran en passiv hallning av att
inte vara rasist till en mer aktiv antirasistisk
hallning med stravan att aktivt motverka
rasism. God vilja ar mycket bra, men racker
inte alltid hela vagen. Det galler att orga-
nisationens ambitioner inte stannar vid att
mala upp en snygg fasad dar manniskor

i olika kulorer symboliskt visas upp som
mangfaldsalibin i glassiga broschyrer, utan
praktisk motsvarighet i det interna arbetet
(sd kallad tokenism). En organisation som
vill vara antirasistisk behover gora ett kon-
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tinuerligt och systematiskt arbete med att
bland annat kartlagga, analysera, atgarda
och utvardera sina aktiva atgarder for lika-
behandling i relation till hudfarg, religion
och etnicitet.

Medan det antirasistiska arbetet gors pa
strukturell och organisatorisk nivd kommer
fortfarande de mellanmanskliga interak-
tionerna att ha avgorande betydelse for
manniskors upplevelser av minoritets-
stress inom organisationer. Manga av oss
normbarare vill visa vart stod, var valvilja
och ta ansvar gentemot alla som riskerar
att uppleva minoritetsstress. Men hur?
Vad ar ratt att gora och vad blir bara fel?
Vad kan jag uttala mig om nér jag inte
sjalv har erfarit hur det ar att utsattas for
de oréttvisor jag nu vill eliminera? Hur vet
jag ens vilka orattvisor jag ska vara upp-
marksam pa?



c ) REFLEKTERA

JAG TANKER INTE PA HUDFARG

Nils ar chef for en grupp om tio med-
arbetare och han har nyss varit pa en
jamlikhetskurs. Vid nasta arbetsplats-
traff passar Nils pa att berdtta om
den kurs han varit pd och sager att
han nu insett hur lite han dittills tankt
pa hudfargsnormer. Detta vill Nils
garna bli battre pa och han undrar
om ndgon skulle vilja engagera sig i
arbetet med detta? Ingen anmaler
sitt intresse, men Nils vander sig till
arbetsplatsens tva icke-vita personer
och frdgar om de vill engagera sig.

Den ena ar Alexandre som kom till
Sverige som barn med sin familj fran
Brasilien. Alexandre brukar inte tanka
pa sin hudfarg. Han umgas framst
med sina vita vanner sedan studieti-
den, vill fokusera pa sitt yrkesomrade
och umgas med andra med samma
intressen som han sjalv. Nar hans
hudfarg nu benamns sa explicit blir
han bade generad, besvdrad och
plotsligt osaker pa hur han uppfattas
av alla andra.

Den andra personen ar Jenny som
har en svart pappa fran USA och en
vit, finlandssvensk mamma. Jennys

ENGAGEMANG OCH ALLIERING

foraldrar har bada varit angelagna
om att Jenny ska kanna till bada
slakternas historia och vara stolt dver
sitt ursprung. Jenny kanner sig inte
diskriminerad pa jobbet men pa Nils
fraga svarar hon direkt att hon inte
anser att det ska vara hennes och
Alexandres ansvar att driva jamlik-
hetsarbetet bara for att de har mer
pigment &n majoriteten pa arbets-
platsen.

» Finns det ndgot som Nils kunde ha
gjort annorlunda? Vad i sa fall?

» Hur skulle du sjalv reagera om
du var i rummet och bade Jenny
och Alexandre tackade nej till att
engagera sig i jamlikhetsarbetet?

» Hur tror du att du sjalv skulle
ha gjort om du variJennys eller
Alexandres skor?
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Alliering

Jamlikhetsarbete handlar som sagt

om mer dn tokenism och symboliska
handlingar. Det kraver langsiktiga och
hallbara forandringar forankrat i kunskap
och resurser. Annars riskerar arbetet att
landa pa en ensam ideellt arbetande
eldsjal som moter rasism och som sjalv
tvingas driva det antirasistiska arbetet
trots att det egentligen aligger arbets-
givaren att driva det. Att personer som
sjalva upplever fortryck bast kan forklara
sina egna upplevelser, ofta beskrivet
som tolkningsforetrdde, innebdr inte

att den utsatte ensam ska ansvara for
jamlikhetsarbetet.

Utover arbetsgivaransvaret finns ett kolle-
gialt ansvar dar vi kan alliera oss. Alliering
sker nar vi engagerar oss mot fortryck
som vi sjdlva inte upplever. Det kan till
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exempel vara vita personer som star upp
mot rasism genom att uppmarksamma
och anmala arbetsmiljoproblem kopplade
till rasism eller diskriminering. Alliering ar
ndgot vi gor, snarare dn nagot statiskt som
vi ar. Att "gora alliering” kan innebara att
konfrontera, ibland obekvama, privilegier
och normer som en sjalv gynnas av. Det
ar bade ettinre och ett yttre arbete att
ifrdgasatta och forhalla sig till hur privile-
gier uppratthaller ojamlikhet.

Men nér ar det ldge att sdga nagot och nar
ar det battre att bara vara tyst och lyssna?
| exemplet ovan forsokte Nils ta hjdlp av de
personer som var till synes mest berérda
av fragan, anda fick han inte det positiva
gensvar han hade hoppats pa.

Ett dilemma &r att vi alla, bade vita och
icke-vita, lange har tagit del av negati-
va historiska och samtida skildringar av



icke-européer. Det ar material och idéer
som manga av oss omedvetet kan ha
internaliserat om vilka som &r battre
och samre i olika sammanhang. Vilka
hudfarger har manniskor som brukar
representeras som eleganta, smidiga,
handlingskraftiga och rationella? Vilka
hudfarger har manniskor som oftare till-
skrivs egenskaper som vilda, barnsliga,
inkompetenta och valdsamma? Avgo-
rande for vilka forestallningar vi har ar
var vi hdmtar den kunskap och informa-
tion som vi uppfattar som tillférlitlig. Ar
det genom nyheter i massmedia, rykten
i sociala medier, genom vara narstaen-
des beskrivningar, vara egna erfaren-
heter eller en blandning?

Om de bilder och férestallningar

som presenteras av bruna och svarta
manniskor i samhallet &r alltfor stereo-
typa kommer de individuella skillnader-
na och nyanserna hos bruna och svarta
personer att osynliggoras. Inte bara
riskerar vi da att fa oproportionerligt ne-
gativa bilder, vi far inte heller tillgang till
de alternativa verkligheterna. Vi missar
de dar vardagliga, neutralt normativa,
forestallningarna om méanniskor som
inte ingdr i den svenska vithetsnormen
men som dnda ar svenskar och vars
livsstil ar mer lik &n olik vita normbara-
res livsstil. Vi missar man med afrikansk
bakgrund som arbetar pa myndigheter,
kvinnor med sydostasiatisk bakgrund
som arbetar som bagare och trans-
personer med sydamerikansk bakgrund
som arbetar som tandldkare. De fram-
star dd som undantag som bekraftar
regeln och ses inte som de lika vanliga
delar av den svenska befolkningen som
de faktiskt ar.
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c ) REFLEKTERA

SKAPA PROBLEM SOM INTE FINNS

Du har varit med och tagit fram ett
informationsmaterial om er verksam-
het for era brukare. Materialet inne-
haller bilder som forestaller moten
dar verksamhetens medarbetare
bistar era brukare.

P3 atta av tio bilder &r bade era
medarbetare och era brukare vita.
Pa den nionde bilden syns ett brunt
barn med en vit féralder som far
hjalp av en vit person hos er och pa
den tionde bilden syns tva svarta
personer som assisterar en vit med-
arbetare. Nar du nu ser materialet
slas du av hur rasstereotyp portrat-
teringen av era roller framstar. Men
ingen annan i rummet kommenterar
saken. Inte ens ndgon av de svarta
personerna som figurerar pa bilderna.

» Skulle ett material som detta
kunna produceras i er verk-
samhet? Varfor/varfor inte?

» Om du skulle uttrycka att det du
ser i materialet ar problematiskt,
riskerar du da att “skapa ett
problem som inte finns"?

» Om du inte gor ndgot under
sittande méte, finns det ndgon
i din verksamhet som du skulle
kunna prata med om dina tankar
efterdt? Vem och varfor/varfor
inte?
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Socialt stod for den som vill
alliera sig

Att frdga de som sjdlva moter eller riskerar
att mota rasism om vagledning i relation
till fragor om rasism, diskriminering eller
inkludering pa en arbetsplats kan vara
bade klokt och oklokt. Ibland gar det bra,
forutsatt att vi gor det med ett Oppet
sinne dar vi respekterar om den tillfrdgade
sdger att den inte kan eller vill svara pa var
frdga. Det dr ofta klokt att berdtta varfor vi
staller var fraga till just den har personen.
Ar det for att hen vet ndgot som andra
inte vet? For att hen &r sarskilt berord av
fragan? Eller ar det for att vi verkligen

star den har personen mycket néra och
har en sddan relation att det &ar naturligt
att prata om saken? Det vi vill undvika ar
ett slentrianmassigt beteende, dar alla
fragor som ror rasism och diskriminering
alltid stalls till en eller ett fatal personer
som kanske varken ska, kan eller vill

vara representant for en storre grupp. Vi
behover ta hansyn till att personer som
blir utsatta for rasism inte dessutom ska
behova vara vara uppslagsbocker eller
behova blotta sina trauman for att 6ka

var kunskap och insikt om rasism och dess
konsekvenser.

Men vem ska vi som normbaérare fraga i
stallet da? Vi rekommenderar att soka upp
sammanhang med andra som vill géra
alliering och som ocksa &r normbérare.
Det kan gdrna vara personer som vi har
fortroende for och som har lite liknande
forutsattningar som vi sjalva sa att de latt
kan leva sig in i vart perspektiv. Nar det
galler arbetsplatsfragor ar det optimalt
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om det dr personer pa samma arbetsplats
eller pa motsvarande positioner pa
likartade arbetsplatser som vi sjalva.
Personer som bade kan uppmuntra oss
och som vi kan bolla tillvdgagangssatt med
pa ett utvecklande satt. Precis som for
minoritetspersoner blir sddana samtal en
mojlighet att bade fa kdnslomassigt stod
och att fa tanka Iosningsfokuserat och
darmed ta ansvar for att motverka rasism.
Ett ansvar som med fordel tas av personer
som privilegieras.

Ett relativt enkelt satt for oss normbarare
att starka var kompetens ar att bredda
vart eget perspektiv genom att sdka svar
via Internet, facklitteratur och experter.
Ett annat bra satt ar att ta del av kultur
skapad av minoritetspersoner. Det ar

ett tillgangligt satt att fa del av andra
upplevelser och erfarenheter an de vi &r
vana vid. Forskning har ocksa visat att
okad perspektivtagning, att till exempel
forestalla oss hur vi sjalva skulle reagera
om vi vore i ndgon annans skor, kan
minska var bendgenhet att gora slarviga,
stereotypa och férdomsfulla kategoriser-
ingar. Nar vi tar del av kulturella uttryck
som ar skapade av personer utanfor
normen, kan vi som normbarare uppleva
positiva associationer och identifikationer
med minoritetsgrupper som annars
portratteras negativt och inte pa egna
villkor. | bdsta fall upptacker vi ocksa

fler sidor av oss sjalva och vara egna
identiteter.

Att motverka minoritetsstress handlar
ocksd om att ge utrymme for de kanslor
som uppstar till foljd av rasism. Manga av



oss stanger av vara kanslor onddigt
ofta och far da lita enbart till véra
tankar, vilket kan gora att vara
reaktioner och beteenden inte har ett
helhetsperspektiv. Genom att vaga
kanna vara kanslor kan vi upptdcka
sadant som vi behover forandra och
atgarda.

Som normbaérare far vi ibland
mojlighet att vara ett socialt stéd

for en person som inte inkluderas

i normen. Det kan vi vara genom

att lyssna in och vara narvarande

ndr ndgon berdttar om en rasistisk
erfarenhet eller upplevelse. Det &r ett
fint fortroende och vi kan da lyssna
aktivt och stalla foljdfragor om vi vill.
| de situationerna ar det samtidigt
extra viktigt att vi inte uttrycker oss
ifrdgasattande eller forminskar det
som vi far berattat for oss. | stallet far
vi lyssna och fundera 6ver vad vi kan
gora for att stotta den som soker vart
stod sa bra som mojligt.

Patala rasism

Har du ndgon gang suttit pa arbets-
platsen och hort ndgon sdga nagot
problematiskt? Hur brukar du
reagera? Det ar viktigt att alla som
inte delar en rasistisk ideologi och
noterar nagot rasistiskt forsoker
saga ifrdn. | allmanhet racker det
med att bara uttrycka sin annorlunda
standpunkt, till exempel: “Jag haller
inte med” eller “jag vet inte vad som
ar ratt uttryck har, men det som sades
nyss kandes inte okej".
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c ) REFLEKTERA

KANSLOR KRING RASISM

Att std ut med motstridiga tankar
och kanslor kan hjalpa oss att fa
perspektiv pa och se en bredare
helhet i svara situationer. Det kan
ocksd vagleda oss nar vi ska fatta
beslut om hur vi vill ga vidare och
valja |6sningar. Fundera garna
vidare:

» Vilka kanslor kopplade till
rasism har varit/inte varit
acceptabla for dig?

» Pavilka satt tilldts eller tillats
inte dina kanslor kring rasism
att ta plats?

» Finns det kénslor som har varit
hjalpsamma for dig i relation till
rasism?

MINORITETSSTRESS | PRAKTIKEN 47



ENGAGEMANG OCH ALLIERING

Ibland kanner vi inte att vi kan/vill/orkar
ta en konflikt i stunden. Kanske for att
vi befinner oss i en beroendesituation
till den som skapar konflikten, kanske
for att 6gonblicket passerar for fort eller
for att vi inte har civilkuraget. Da kan vi
sdga det: “Jag haller inte med och jag
orkar inte ha den har konversationen
med dig just nu. Men du ska veta att jag
inte ar okej med vad du precis sa”.

Ibland ar situationen oklar eller tvetydig.
Nagot kan ldta som ett skamt, en dum
fordom eller som en avsiktlig krankning,
men vi kanner oss inte helt sdkra. D3 kan
vi alltid frdga: "Hur vet du det?”; “Menar
du verkligen att alla...?”; “"Hur menar/
tankte du nu?” Vi kan hitta fraser som
passar oss sjalva och helt enkelt 6va in
dem. Vi kan 6va framfor spegeln, med
nagon vi kdnner eller medan vi vantar
pa bussen. Att |dra in nya beteenden

tar tid och krdver 6vning, sa ju mer vi
Ovar, desto lattare gar det att omsatta i
praktiken.

Om vi i situationen blir fundersamma
kring vad vi vill gora eller séga sa kan

vi avvakta och prata med personer vi
har fortroende for och som kan satta
sig in i var situation. Detsamma galler
om tillfallet har passerat, till exempel
om det var ndgon som bara sa nagot i
forbifarten och sedan forsvann. Vi kan
forsoka komma pa vad och hur vi kan
och vill géra om vi hamnar i en likartad
situation en annan gang. Blev nagot fel
nar vi forsokte uttrycka var standpunkt?
Reflektera och prata garna mera med
den/de du har fértroende for och férsok
pa nytt! Ovning ger fardighet!
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Nar de av oss som inte blir utsatta for
rasism uppfattar nagot rasistiskt sa

bor vi, om vi vill anta en antirasistisk
hallning, lyfta vad vi sjalva uppfattar som
problematiskt. Vi representerar oss sjdlva
och de 3sikter vi sjalva star for. Vi pratar
alltsd inte for ndgon annan, dven om andra
kan vara behjalpta av att vi uttrycker var
asikt. Om ndgon exempelvis sdger ndgot
antimuslimskt kan vi valja att direkt
uttrycka var asikt istdllet for att avvakta
och se om personen som dr muslim i
rummet kommer att reagera och saga
ndgot. Vi later oavsett inte krankningar
passera obemarkt. Vi kan sdga ifran eller
visa motstand pa det satt som vi kan och
visa vart stod for den som drabbats. Det
kan till exempel handla om att inte skratta
med i ett rasistiskt skamt och att korrigera
om nagon anvander ett rasistiskt ord eller
uttryck. Exempel:

1. Benamn: Vi sétter ord pa vad vi
uppfattar som problematiskt. Det
ar ofta hjalpsamt att uttrycka sig sa
objektivt som mojligt, det vill saga utan
att tolka vad den andre menat.

2. Kritisera: Vi uttrycker vad som blivit
problematiskt, till exempel “det
uppfattar jag som férminskande
och nedvarderande”. Manga ganger
forbattras samtalet om vi kan beskriva
hur situationen far oss att kanna.

3. Tala om vad vi 6nskar: Avslutningsvis
kan vi tala om hur vi vill att personen
ska agera. Det kan vara att be om
ursakt, att ldra sig mer om nagonting
eller att forsoka leva sig in i hur det ser
ut ur ndgon annans perspektiv.



Att patala rasism medfor
ndstan alltid att det blir lite
anstrangd stamning. Det gar
oftast 6ver pa fem till trettio
minuter och brukar kannas
uthardligare nar vi vet om att
det ar sa. Om vi vill kan vi byta
samtalsamne eller gora nagot
annat under den tiden. Ibland
kan dessvarre en forflugen
kommentar eller handelse gora
storre skada. Det galler sarskilt
om det sker mellan manniskor
som star varandra valdigt nara.
| sddana situationer galler det
att rusta sig med talamod

och stravan att fortsatta visa
sin goda vilja, eventuella av-
visanden av ursakter till trots.
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c ) REFLEKTERA

ATT VAGA SAGA IFRAN

Kiara ar uppvuxen i Sverige, men har

alltid varit trygg och stolt 6ver den indiska
bakgrund som hon och hennes slakt har.
Kiara har gatt hela sin skoltid i inter-
nationella skolor dar hennes bakgrund inte
varit mer utmarkande &n ndgon annans.
Efter ndgra ar utomlands har hon atervant
till Sverige for en tjanst inom ideell sektor.
Nar Kiara sokte tjansten uppfattade hon
att hennes internationella bakgrund sags
som en resurs och merit. Men ganska
snart marker Kiara att det bara ar vita man
och kvinnor som innehar chefspositioner
eller fortroendeuppdrag, medan icke-

vita personer med samma eller hgre
kompetens endast aterfinns i mindre
kvalificerade positioner inom verksamheten.

Nar Kiara fragar svarta kollegor bekraftar
de Kiaras bild av en orattvis och rasistisk
hierarki. De svarta kollegorna varnar dock
Kiara for att lyfta fragan med ledningen,
da det kan medfora repressalier. Kiara
lyfter &nda frdgan om rasistiska strukturer
vid flera olika tillfallen. Hennes 6ppna
ifrdgasattande leder till IAnga samtal med
personalansvariga som menar att Kiara
verkar labil och inte ar tillrackligt lojal med
verksamheten. Kiara far inte ndgon for-
langning nadr hennes provanstallning gar ut.

» Kan du kdnna igen ndgot fran exemplet
med Kiara?

» Vilka kanslor vacker exemplet i dig?

» Vad hade du sjalv velat gora om du var
Kiaras chef?
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Avsikt, effekt och ursakt

Biologisk rasism, det vill sdga idén om att
manniskor kan delas in i biologiskt atskilda
raser med medfodda, oforanderliga egen-
skaper som gar att rangordna hierarkiskt,
ar vetenskapligt forkastad. For den som ar
overtygad om alla manniskors lika vdrde
blir rasism bade kognitivt (tankemassigt)
och emotionellt (kdnslomdssigt) orimligt.
Daremot finns idén om rasism som social
och samhallelig konstruktion &nda nar-
varande som ett koncept vi alla maste
forhalla oss till.

Det finns forstas de av oss som fortfarande
omhuldar den biologiska rasismen och
bade beter oss rasistiskt och identifierar
oss som rasister. Men de flesta av oss
identifierar oss inte som det, utan forsoker
vara vanliga och rattvisa och tycker det
kanns djupt fel om ndgon pastar att vi
gjort ndgot rasistiskt. Har galler det dock
att skilja pa sak och person. Att géra nagot
som har eller far en rasistisk innebord

ar inte detsamma som att vara en rasist
som gor ndgot rasistiskt av en uttalad
ideologisk dvertygelse.
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| ett samhalle som genomsyras av
rasistiska strukturer sa kan dven vara
handlingar vara paverkade av dessa

vilket kan leda till klumpiga, omedvetna,
slarviga eller stressade beteenden som blir
rasistiska till féljd av okunskap, stereotyper
och férdomar. | sddana lagen vet och vill

vi battre, men riskerar att bete oss i strid
med vara grundldggande varderingar,
trots att var avsikt ar god. Tyvarr landar
aven oavsiktligt rasistiska beteenden lika
illa som avsiktligt rasistiska handlingar. For
mottagaren ar det ju i allmanhet omgjligt
att veta vilken intention som ligger bakom
ett beteende och beteendet reproducerar
oavsett rasism, varfor effekten blir skadlig.
Darmed blir intentionen underordnad
effekten av vara handlingar.

Nar vi blir uppmarksammade pa att vi gjort
ndgot rasistiskt ar det viktigt att vi lyssnar
pa personen som delar informationen med
oss och att vi tar ansvar for situationen.
Nar ndgon sager ifrdn gors det oftast

med en férhoppning om méjlig I6sning
och forbattring, annars hade det inte

varit vart besvaret att patala orattvisan
eller krdnkningen. Fordelen nar var vilja
och vara avsikter ar goda ar att vi da ar



villiga att ta till oss kritiken. Vi ar villiga att
forsoka forstd inneborden av var handling,
be om ursakt nar vi kanner att vi dngrar
oss och vill gora vart basta for att gottgora
skadan. Detta ar en vasentlig skillnad

mot om var avsikt inte &r god eller om vi
ar allmant ointresserade av den andres
maende. En genuin ursdkt bygger pa en
insikt om att det vi sagt och gjort inte blev
som vi avsett och kan ha skadat nagon
annan. Det bygger pa en énskan om att
reparera, stalla till ratta, forandra och
forbattra sig.

Nar och hur vi ber om ursakt behover
anpassas till situationen. Generellt galler ju
forr desto battre, men inte innan vi sjalva
menar det. Ibland bor det goras enskilt,
ibland s3 att alla inblandade kan ta del av
ursakten. Det finns manga satt att sdga
forldt som inte fungerar som ndgon genuin
ursakt. Att rattfardiga vart eget beteende
och fokusera pa avsikten genom att sdga
"forlat om du tog illa upp men jag menade
juingetilla...”, fungerar inte som en
ursakt. Att férminska situationen genom
att saga till exempel: “Men sa farligt var
det val inte?” fungerar lika daligt som att
forstora situationen till en sa stor sak att
fokus flyttas fran den vi sarat till oss sjalva
och vara egna tarar.

Att kdnna skam och 6verrumpling &r
vanligt i samband med att vi blir medvetna
om att vi gjort oss skyldiga till rasistiska
beteenden. Skam- och skuldkanslor kan

fa en del av oss att forsoka dolja, ignorera
och glémma det intradffade. Ibland gor vi
det genom att anklaga den utsatte for att
ha missforstatt, hort fel, inte forsta ett
skamt, vara lattkrankt och sa vidare. En
annan variant ar att forsoka fa den andre
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att betvivla sina egna intryck, sa kallad
gaslighting. Gaslighting ar en form av
psykologisk manipulation dar nedsattande
och diskriminerande situationer for-
minskas och foérnekas av den som utfort
handlingen. For att slippa kdnna var egen
skam och skuld kan vi ocksa anklaga den
andre for att forstora en god stamning och
vara en gladjedodare for att den patalar
problem.

Vart satt att tdnka och uttrycka oss ar
kopplat till samhalleliga normer som

bade kan vara medvetna och omedvetna.
Istdllet for att fastna i vad intentionen och
var mening var med det rasistiska som
gjordes sa bor uppmarksamheten ga till
hur det landat. Nedan foljer fem punkter
som kan hjalpa oss att be om ursdkt pa ett
ansvarstagande satt:

e Fokusidin ursakt bor ligga pa effekt
snarare an pa din avsikt.

e Fdrminska eller forstora inte handelsen.

e Detdralltid bra att frdga om det ar
nagot ytterligare som blivit fel som du
missat i din ursakt.

e Fundera 6ver vad du kan gora for att
gottgora det som blev fel.

e Tank ut strategier du kan anvanda for
att inte upprepa felet.

e |bland blir det sa fel att skadan &r svar
att reparera. Den som blivit sarad kan
ha svart att ta emot din ursdkt. Ta det
lugnt i sa fall. Ge den andre tid. Det
gar inte att tvinga sin valvilja pa nagon
annan. Det basta du kan gora i det laget
ar att fortsatta visa att du menar allvar
med din ursakt genom att arbeta vidare
med att forandra ditt eget beteende.
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c ) REFLEKTERA

RYSSEN OCH HON FRAN MEXIKO

Tesfay har vid flera tillfallen lagt marke till
en vana pa hans arbetsplats att benamna
personer med utlandsk bakgrund utifran
deras ursprung, medan personer som
uppfattas ha svensk bakgrund bendmns
med sitt fornamn. Till exempel bendmns
receptionisterna som “Asa, Johnny, Eva
och hon fran Mexiko”. Detsamma galler
leverantorer de har kontakt med. Da &r
det “Bengt, Johan, Ryssen och Anna”. Vid
ett gruppmote, ndr Tesfays kollega Bjorn
borjar prata om “Ryssen”, valjer Tesfay att
berdtta att han har noterat detta monster
och att Ryssen heterYuri egentligen. Det
uppstar en anstrangd tystnad. Bjorn blir
hogrod i ansiktet och harklar sig. Till slut
tar chefen Gunilla till orda och sager att
de har jattemanga viktiga punkter att ga
igenom idag, sa nu maste de faktiskt ga
vidare. Bjorn ombeds fortsatta att dra

sitt arende och Yuri fortsdtter alltjamt att
benamnas som “Ryssen” internt.

» Har du sjalv provat att lyfta ndgot du
noterat i en grupp utan att ndgon annan
verkat anse fragan lika angeldgen som
du? Hur kéndes det i sa fall, alternativt
om du inte gjort det —vad hindrade dig?

» Borde nagon be om ursakt i den har
situationen? | sa fall vem och hur skulle
det kunnat géras? Om inte, varfor inte?

» Vad skulle kunna goras for att under-
|atta att den har typen av fragor lyfts i
er verksamhet?
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Dalig stamning

De av 0ss som dr vaksamma och
kanske aven hypervaksamma mot
rasism kan fa en stampel som
aggressiva brakmakare som gor
tillvaron obekvam och skapar dalig
stamning. Att vi attackerar andra.
Att synliggora rasistiska struktu-
rer kan innebara att vi blir valdigt
ensamma, som den enda, eller en
av fa, som patalar rasism. Vi som
belyser problematiken blir gladje-
dodarna i rummet, trots att det ar
de som uttryckt sig fel som ar de
egentliga gladjedddarna. Det kan
ocksa bli sa att vi utsatts for gas-
lighting av personer som i situatio-
nen har mer privilegier eller makt
an vi, som fornekar och forminskar
diskriminerande situationer. | sada-
na lagen kan vi borja tvivla pa vara
egna upplevelser genom kollegor
som patalar att vi ar for kansliga,
att vi har missforstatt eller ogiltig-
forklarar var upplevelse av situa-
tionen. Men var upplevelse ar var
upplevelse.

Nar vi synliggor rasistiska normer
riskerar vi ocksa att bli uttréttade
av att vara i konstant stridslage.
Sa nar ska vi orka ta striden som
minoritetsbarare? Finns det
tillfallen dar vi som normbarare
inte bor ta striden? Inte heller har
finns ndgot absolut facit utan det
kan vara olika vid varje enskilt
tillfalle (for vi vet att det &r manga
tillfallen).



i (@ BLICKA INAT

VALJA STRIDER

Bland de av oss som sjadlva moter
rasism finns ofta en kansla av stress
och oro for att vi maste ta kampen och
vi maste ta den hela tiden. En stress
som inte tillater ndgon vila. For om

inte vi tar den, vem tar den da? Ibland
kan det hjalpa att komma ihag att det
ar motstand i sig att ta plats nar den
platsen inte ar given eller uppmuntrad.
Det kan vara motstand nog. Vi kan vara
en forebild och rollmodell for personer
som kan spegla sig sjalva i oss utan

att vi vet om det. Det kan finnas andra
personer som kanske vagar soka ett
liknande arbete som vart for att de sett
0ss pa var position. Men det vill till att vi
haller Iangsiktigt.

Fundera darfor over vilka strider du

tar och vill ta. Utforska hur manga
kamper du orkar féra samtidigt och pa
vilka arenor. | matbutiken. P3 bostads-
marknaden. P& semestern. Med den
nyfunna vannen. Pa arbetsplatsen.
Fundera pd om/hur du kan och orkar ta
in media som behandlar rasism. Aven
om vi alltid kan lara mer, sa kan det vara
otroligt pafrestande att sjalv utsattas
for rasism och samtidigt |asa texter om
hur personer som ser ut som vi skadas.
Fundera pa vem det &r som behover
lara och ta in den kunskapen just dar
och da. FOrsok satta granser som ar i
balans med din energi, och vad som ar
inom din kontroll och acceptera att vi
inte ar mer an manniskor.
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Nedan foljer att antal saker vi kan over-
vaga ndr vi ska valja vilka strider vi kan/
vill/ska ta:

Ar det ratt sammanhang? Bedém om
det finns nagra risker eller faror med att
uppmarksamma problematiken har och
nu. Sker det pa bekostnad av oss sjalva
eller ndgon annan?

Hur ser maktrelationerna ut i
sammanhanget? Vi kan underscka

om det finns fler i ss mmanhanget som
delar var syn. Kan vi gdra gemensam
sak? Om inte ar det bra att prata med
ndgon som kan forstd oss sd att vi inte
behover béra erfarenheten ensam.
Kanske kan vi komma pa en framkomlig
strategi tillsammans?

Behover vi att nagon backar oss

i fragan och finns den personen i
rummet? Nar vi patalar en oegent-
lighet &r det bra att ha stod av nagon
mer. Garna flera. Risken med att patala
nagot ensam &r att fragan kan ses som
ettindividuellt problem eller svarighet
hos den som lyfter frdgan snarare &n en
sakfraga.

Vad ar det vi vill gora? Vill vi gora ett
pastdende, patala en oriktighet, ett
krankande uttryck eller vill vi stalla
en fraga om vad personen menar? Vi
behdver valja niva pa vad vi vill dela
—vill vi beratta vad vi upplevt eller
observerat? Vill vi korrigera nagot
eller férsvara ndgon som blivit illa
behandlad?

Forts. pa nasta sida
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Oavsett om kommentaren eller handlingen
ar kopplad till ndgot i var identitet eller inte,
sa far vi forsoka lyfta problematiken fran
det personliga till det strukturella. P detta
satt pratar vi inte for ndgon med potentiellt
tolkningsforetrade, utan lyfter istallet en
generell problematik.

Vem kan vi prata med och fa stéttning av?
Nar tillfdllet har passerat ar det bra att prata
med ndgon vi har fortroende for, vare sig

det ar kollegor eller narstdende. Genom det
sociala stodet kan vi tanka kring hur och om
vi vill ta hdndelsen vidare. Det &r ocksa varde-
fullt om vi kan vara det sociala stodet for vara
kollegor och véanner. Om en kollega blivit ut-
satt for ndgot, ar det bra att soka upp hen och
ta reda pa om vi kan stotta hen pd ndgot satt.
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Sammanfattningsvis

Med den har skriften har vi delat en intro-
duktion till minoritetsstress, dess uttryck
och konsekvenser i vardagen. Minoritets-
stress ar dock bara en av manga konse-
kvenser av det komplexa fenomen som
rasism utgor. Det dverldgset bdsta sattet
att motverka den har typen av minoritets-
stress dr att eliminera rasism helt. For att
lyckas med det kravs dock insatser pa flera
nivder samtidigt. Arbetet behdver goras

i de rum dar makt finns, pa samhallelig,
institutionell, politisk, ekonomisk, social,
ideologisk, organisatorisk och kulturell
niva. Samtidigt ar det vi, enskilda indivi-
der, som utgor samhallet och som skapar
vara strukturer och darfor behover arbetet
ocksa ske parallellt i vara mellanmanskliga
maoten och inom oss sjdlva.

Var onskan med den har skriften ar att ge
forslag pa idéer, strategier och perspektiv
for en del av det fortsatta arbetet. Var
forhoppning ar att du kommer att fort-
satta utforska och utveckla ditt eget anti-
rasistiska forhallningssatt. Nedan foljer
nagra korta tips som ocksa ar bra rikt-
marken for att skapa goda samtalsklimat.

Lyssna: Ta in andras erfarenheter,
upplevelser och berattelser. Genom
perspektivtagning minskar vi risken att
falla offer for vara egna férdomar.

Lar: Lyssna pa minoritetspersoner utan
att lagga ansvaret pa dem att utbilda dig
om rasism och driva forandring. Sok aktivt
upp kunskap och perspektiv exempelvis
genom podcasts, artiklar, Internet, konst
och kultur. Sok en bredd av roster och
erfarenheter. Lar med 6dmjukhet och
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nyfikenhet. Det obekvama och okanda ar
bara vaxtvark och for varje steg som vi lar
blir vi storre.

Reflektera: Hur kan vi uppmuntra alliering
bland normbéarande kollegor? P3 vilka satt
kan var vardegrund kring lika bemd&tande
bli verklig i lunchrummet och pa arbets-
platsen? Skapa samarbeten och natverk.
Vilka bjuds in och varfor?

Hantera misstag: Vi kommer alla att bega
misstag. Det ar som Jonas Gardell har sagt:
"Det ar bara att bryta ihop och ga vidare.”
Viforsoker reparera, gottgora och se till
att inte upprepa. Vaga andra uppfattning!

Markera: Ta tydligt avstand fran krankan-
de beteenden och synliggor felaktigheter.
Se 6ver de rutiner och riktlinjer ni har for
incidenthantering och arbetsmiljoproblem
och anvand dem. Patala eventuella brister.
Om nagon kan ha blivit utsatt for rasism,
stam av med personen och se om den
behover ndgot som vi kan bistd med.

Agera: Lyft och synliggér dina minoritets-
kollegors bidrag och arbete. Give credit
when credit is due! Forstark forslag genom
att visa att du haller med. Rekommendera
personer fran exkluderade grupper att inga
i till exempel paneler och samarbeten sd
att nya normer for vem som gor vad kan
borja ta form.
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(& BLICKA INAT

:  VIDARE

. Attengagera sig antirasistiskt ar ofta
pafrestande, speciellt om vi sjalva ut-
satts for rasism. Vi ar manga som tar
strider i olika sammanhang och ibland
tar vi strid genom var blotta narvaro. Vi
behover fortsatta att vara medvetna om
och uppmarksamma pa hur vi paverkas
av det.

Darfor vill vi avslutningsvis uppmana till
att reflektera 6ver hur vart engagemang
kan vara hallbart.

Landa pa det satt som passar dig, till
exempel genom en andningsovning likt
denibdrjan eller genom att mjuka upp
delar av kroppen som kéanns stela.

Nar du kanner att du har utrymme att
lyssna och utforska dina tankar sa kan
du reflektera over

» vad antirasistiskt engagemang ar
for dig?

» om det finns olika satt att engagera
sig pa?

» hur du paverkas av satten du
engagerar dig pa i ditt vdlmaende?
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Med hansyn till sjalvomsorg (fysisk,
psykisk, kreativ, social, andlig/
existentiell halsa) och socialt stod:

» Vad behover du for att fa
aterhamtning?

» Nar var senaste gadngerna som
du kande dig kreativt eller socialt
pafylld?

» Hur kan du dterkomma till
liknande sammanhang eller
tillstand oftare?

— Behover du bokaintidi
kalendern, eller behéver du titta
bort fran kalendern for att det ska
ske?

— Kanske kan du gora det med en
van som du tycker om eller stélla
in sociala traffar som du inte
maktar med.

Definiera vad du behover for att
orka, men kanske annu viktigare, for
att njuta och leva.
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