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Forord

Lansstyrelsen i Stockholms lan har under perioden 2018-2021 drivit
projektet Vidga Normen i praktiken, finansierat av Europeiska
Socialfonden. Projektet har utbildat deltagande organisationer

i begransande normer kring hudfdrg och 6kat de praktiska
fardigheternai att bygga upp ett strukturerat arbete med aktiva
atgarder kopplat till hudfarg. Med aktiva atgarder forebygger
arbetsgivaren diskriminering och framjar lika rattigheter och
mojligheter. Alla arbetsgivare ska arbeta med aktiva atgarder enligt
diskrimineringslagen.

Under projektets gang har ett metodstdd for utbildningsinsatser
arbetats fram, och férdjupande handbdcker inom olika @mnen med
bdring pa arbetet for en inkluderande organisation. | den har skriften
lyfter vi fram lardomar och erfarenheter fran arbetet som deltagande
organisationer och utbildare delat med sig av. Ovningar som sarskilt
uppskattats redovisas ocksa. Var forhoppning ar att underlatta for dig
som ska starta ett liknande arbete i din organisation. Allt vart material
ar fritt for anvandning och finns pd www.vidganormen.se.

Uppdraget att sammanfatta projektets lardomar och erfarenheter
genom intervjuer med deltagande organisationer och utbildare har
gatt till Fatema Vanat, Mona Nechma och Aya Zemzem Mohammed
pa Zenaia AB. De tolkningar, slutsatser och rekommendationer som
presenteras i vagledningen ar forfattarnas egna.

Stockholm, december 2021

(,C//{l(‘ Ve

i
Anna Conzen \)
Avdelningschef for hallbar tillvaxt
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Inledning

Det har inte forskats sarskilt mycket i
Sverige om hudféargens betydelse pa
arbetsmarknaden, men pa senare tid
har Lansstyrelsen i Stockholm publicerat
nagra rapporter, bland annat Vita
privilegier och diskriminering — Processer
som vidmakthaller rasifierade ojdmlikheter
pa arbetsmarknaden och Antisvart rasism
och diskriminering pd arbetsmarknaden.
Den senare rapporten visar att det ar
stora l6neskillnader mellan afrosvenskar
och den 6vriga befolkningen. Den visar
ocksa att det ar fem ganger sa vanligt
att personer ur den 6vriga befolkningen
uppnar chefspositioner dn afrosvenskar
med samma utbildningsbakgrund. Studien
visar dven att afrosvenskar behdver ha
en forskarutbildning for att komma upp

i samma inkomst som en person i den
ovriga befolkningen som har gatt en
tredrig eftergymnasial utbildning.

| Sverige har vi svart att prata om hudférg
och manga &r sa kallat “fargblinda”
antirasister. Att inte “se” manniskors
hudfarg innebar i férlangningen att

forneka de strukturer som missgynnar
icke-vita grupper. Det vi inte ser kan vi inte
gora nagot at.

Den har handboken ar till for dig som vill
paborja eller vidareutveckla din arbets-
plats arbete mot hudfargsbaserad rasism.
Du far vagledning och handfasta tips som
baseras pa Vidga normen i praktikens
erfarenheter, lardomar, arbetssatt och
metoder som faktiskt funkar. Handboken
ger dig praktiska anvisningar for att hjalpa
dig att hantera utmaningar for att uppna
forandring.

Metoder som funkar — Erfarenheter

och beprévade metoder fran projektet
Vidga Normen ar en sammanfattning av
Lansstyrelsens fyra ars 1anga arbete till-
sammans med ett tjugotal deltagande
organisationer.

Vi vill rikta ett stort tack till alla som
bidragit till handboken: utbildare,
styrgrupp, deltagande foretag och
organisationer. Era erfarenheter har varit
viktiga!

Aya Zemzem Mohammed
Fatema Vanat

Mona Nechma
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Visionen ar att
Stockholm ska bli en
attraktiv och inkluderande
region som tillvaratar
akademisk kompetens
oavsett hudfirg. Lyckas vi,
Oppnas arbetsmarknaden
for fler grupper
utanfor normen.

Lansstyrelsen i Stockholm



Kunskaper fran

Vidga normen

Om Vidga normen

Vidga normen i praktiken ar ett projekt
som drivs av Lansstyrelsen i Stockholms
Ian med finansiering fran Europeiska
socialfonden. Syftet &r att tillsammans
med arbetsgivare i regionen 6ka kun-
skapen och medvetenheten om begran-
sande normer kring hudférg. Det gors
genom att utbilda, mata utfall och vidta
atgdrder for att komma till rétta med hud-
fargsbaserad diskriminering. Sedan 2018
har projektet verkat for att kompetens-
hoja arbetsgivare och deras anstallda.

| Sverige har vi en diskrimineringslag som
staller krav pd arbetsgivare att arbeta
med aktiva atgarder. Aktiva dtgarder
handlar om att férebygga férekomsten

av diskriminering. Som arbetsgivare ska
det alltsa inte bara handla om att uttrycka
att diskriminering ar olagligt, utan den
ska bekampas genom att aktivt motverka
diskriminering och framja arbetet for allas
lika rattigheter och maojligheter.

”Arbetet maste goras kontinuerligt.
Det ricker alltsa inte med ett
policydokument — utan arbetet
ska vara en stindigt pagdaende
process som genomférs i fyra steg:
undersoéka, analysera, atgirda
och folja upp”

Diskrimineringsombudsmannen
https://www.do.se/framja-och-atgarda/

KUNSKAPER FRAN VIDGA NORMEN

Vertikal och horisontell
diskriminering

Det finns olika typer av segregering i sam-
hallet och pa arbetsmarknaden. Enligt
forskarna Anna Wabhl, Charlotte Holgersson,
Pia Ho6k och Sophie Linghags teori som
baseras pa kdnssegregering pa den svenska
arbetsmarknaden kan segregering forstas
bade ur ett horisontellt och ett vertikalt
perspektiv. | en horisontellt uppdelad
arbetsmarknad handlar det om att olika
grupper av manniskor arbetar inom olika
yrkeskategorier. Till exempel arbetar fler
kvinnor i vardyrken medan man ar over-
representerade inom hantverksyrken. Nar
man talar om den vertikala segregeringen
handlar det om att fler man an kvinnor
arbetar hogre upp i organisationer

och foretag.

Pa samma satt kan man se en segregering
pa arbetsmarknaden ur ett horisontellt och
vertikalt perspektiv baserat pa hudfarg.

D3 kan man bland annat se en tydlig
uppdelning pa arbetsmarknaden, vilka
grupper som bemannar vilka yrkesgrupper
och aven var i organisationshierarkin vita
och icke-vita befinner sig. Ett exempel

pa horisontell diskriminering kan vi hitta

i Lansstyrelsens rapport Antisvart rasism
och diskriminering pa arbetsmarknaden som
visar att det ar fem ganger s vanligt att
personer som inte ar afrosvenskar uppnar
chefspositioner an afrosvenskar med
samma utbildningsbakgrund.

ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN 7
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KUNSKAPER FRAN VIDGA NORMEN

Vidga normen i praktiken - ett
arbete uppdelat i moduler

Genom fyra moduler har projektet arbetat
for att 6ka kunskapen och medvetenheten
om begransande normer kring hudfarg pa
arbetsmarknaden. Modulerna bygger pa
fyra teman vars betydelse ar avgorande for
arbetet mot diskriminering:

1) SPRAKETS BETYDELSE

Ett av de storsta implementerings-
problemen som star i vagen for en
organisations genomfdrande av aktiva
atgarder kopplat till hudféarg i Sverige ar
att det inte finns ett etablerat sprak for
att prata om hudfdrg. En férutsattning
for att kunna bedriva ett systematiskt och
malstyrt arbete mot diskriminering av
ndgon form ar att man har ett sprak for
att kunna benamna den diskriminerings-
formen. Det behdvs dven kategorier for
att gora jamforelser mellan medarbetare
inom den aktuella diskrimineringsgrunden.

2) SYSTEM FOR KARTLAGGNING OCH
UPPFOLJNING

Det som madts gors! | Sverige har vien
kultur av att mata kon och alder. Det
hjalper oss bland annat att veta skillnader
i 16n mellan man och kvinnor och gor att
vi [attare kan upptdcka diskriminering
baserat pa kon eller dlder. Vi kartlagger
dock inga andra diskrimineringsgrunder
och det ar en forklaring till varfor vi ser
farre aktiva atgarder mot bland annat
hudfargsbaserad diskriminering.

3) INKLUDERANDE KULTUR

Varje organisation har sin specifika
organisationskultur. Organisationskultur
definieras som de underliggande over-
tygelser, antaganden, varderingar och
satt att interagera som bidrar till den
unika sociala och psykologiska miljon i en
organisation. Organisationskulturen &r en
produkt av de grupper som historiskt och i
samtiden har makten att satta normen for
vilka beteenden, jargong, skamt, kladval,
val av konversationsamnen, uttryck for
religios tillhorighet, sexuell laggning och
sa vidare som &r gangbara pa arbets-
platsen. For att ga fran en exkluderande
arbetskultur till en inkluderande arbets-
kultur krdvs medvetet forandrings-

arbete eftersom vi kan anta att arbets-
kulturer favoriserar de grupper som varit
representerade.

4) LEDARSKAPETS BETYDELSE
Organisationer antas ofta vara neutrala
byrdkratier. Den forestallningen &r inte
sann. En organisation eller ett foretag
bygger pa stora och sma beslut av
manniskor som paverkas av, eller &ren
del av, samma strukturella rasism som
ovriga delar av samhallet. Sociologen
Victor Ray beskriver rasism som nadgot
normalt i organisationer. Forekomsten av
rasism ar alltsd inte undantagsfall, utan
snarare normalfallet nar organisationen
fungerar som den &r tankt att fungera.
Det har betyder att rasism opererar pa
arbetsplatser pa ett satt som tanks vara
helt naturligt. Detta forstas som ett
resultat av vitas historiska och samtida
makt att satta spelreglerna. Har ar det
darfor viktigt att forsta att det kan finnas

8 ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN



mycket skilda erfarenheter av samma
arbetsplats beroende pa om man

ar en person som utsatts for rasism
eller inte. Ett antirasistiskt ledarskap
kraver alltsd ett medvetet ledarskap
som forstar konsekvenserna av
begransande normer och hudfargs-
baserad diskriminering. For att skapa
ett langsiktigt och hallbart arbete for
okad jamlikhet i hudfarg, kravs ett
systematiskt arbete — inget tomtebloss
eller projektbaserat arbete.

Vit, svart eller brun

Modulerna kopplar an till handboken
"Vit, svart eller brun” som ger en
overgripande bild och forstaelse for
vikten av arbete med aktiva atgarder
kopplat till hudfarg. Handboken

har tagits fram inom projektet och
ligger som en fond for utbildningen.

| utbildningarna vagleds deltagarna
till lasning och [ampliga dvningar i
handboken.

Expertstod

Vidga normen i praktiken har tagit
fram handbdcker med hjdlp av experter
som hjalper, fordjupar och vagleder
diginom tre omraden: hudfargens
betydelse, jamlikhetsdata och
minoritetsstress.

* Hudfargens betydelse: handbok
om behovet av ett aktivt arbete
med aktiva dtgarder kopplat till
hudfarg. Handboken ger arbets-
givare, fackliga representanter
och arbetstagare vagledning i
arbetet mot hudfargsbaserad

KUNSKAPER FRAN VIDGA NORMEN

diskriminering pa arbetsplatsen. Den
berattar om problemets natur och
omfattning pa arbetsmarknaden.
Den ger stod i hur du tar samtalet om
hudfargsbaserad diskriminering pa
arbetsplatsen och du kan lasa om vad
vi alla har att vinna pa 6kad jamlikhet
kopplat till hudfarg. “Hudfdrgens
betydelse — pa din arbetsplats.”

Jamlikhetsdata: handbok om jam-
likhetsdata med fokus pa etnisk till-
horighet. Handboken har tagits fram for
att underlatta for arbetsgivare som vill
pabdrja ett kartlaggningsarbete inom
ramen for aktiva dtgarder. Den reder ut
vilken lagstiftning som galler, eventu-
ella oklarheter och hur arbetet kan tas
framat. "Jamlikhetsdata pa arbetsplatsen
—med fokus pa etnisk tillhérighet."

Minoritetsstress: handbok om
minoritetsstress kopplat till hudfarg.
Handboken har tagits fram for att
underlatta for arbetsgivare och med-
arbetare att forsta vad minoritets-
stress ar och hur man kan bidra till att
motverka det i arbetsmiljon. Den ger
strategier och verktyg for att motverka
minoritetsstress bade for dig som kan
uppleva det sjalv, och for dig som inte
gor det. "Minoritetsstress i praktiken".

ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN 9



KUNSKAPER FRAN VIDGA NORMEN

Kunskaper inom projektet

VIDGA
NORMEN
000

IMPLEMENTERING
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UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

Utmaningar och

vagen framat

Den har delen av handboken ar uppdelad i
tre avsnitt.

Fargblindhet och den svenska
sjalvbilden; om den svenska kontexten
kopplat till arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering. | avsnittet kontextualiseras
arbetet med utmaningar, motstand och
implementeringsproblem. Du far ocksa
case-0vningar som du kan anvanda som
diskussionsunderlag om du stéter pa
utmaningarna pa din arbetsplats.

Forutsattningar for arbetet framat; om
vad som kravs for att leda ett framgangs-
rikt arbete mot hudfargsbaserad
diskriminering. Har finns matnyttig vag-
ledning och handfasta tips som baseras
pa praktiska erfarenheter, lardomar och
fungerande arbetssatt fran Vidga normen.

Pedagogiska verktyg; om olika hjalp-
medel och perspektiv som stottar dig i ditt
utvecklingsarbete.

“Antirasism kriver handling.
Att hiavda att man ir ’firgblind”,
att man behandlar minniskor oavsett
hudfirg pa samma sitt eftersom man “inte
ser firg” dr darfor inte samma sak som att
vara antirasist. Som vit person i Sverige drar
man f6érdelar av sin hudfirg. For att da vara
antirasist krivs handling, inte bara passivitet
eftersom passiviteten bara bidrar
till att den egna privilegierade
positionen uppritthalls”

Hudfargens betydelse — pa din arbetsplats, s. 28,
Lansstyrelsen Stockholm

ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN 11



UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

Fargblindhet och den svenska
sjalvbilden

Nar du paborjar ett utvecklingsarbete
mot hudfargsbaserad diskriminering ar
det viktigt att forsta kontexten du jobbar
inom. Den svenska sjalvbilden om att
svensken skulle vara oskyldig i relation
till rasforestaliningar, har vi som individer
och samhalle investerat mycket i. Vi ar
socialiserade in i en forestallning om att
rasism inte har med oss att gora och att
just vi skulle vara fargblinda.

Det finns alltsa en idé i Sverige om att vi
inte ser farg. Detta skulle innebdra att vi
inte |3ter oss paverkas av hudfarg nar vi
moter manniskor. Sjalvklart stammer den
forestallningen inte. | Sverige paverkar din
hudfarg dina méjligheter i livets alla delar,
precis som vilken annan social kategori
som helst. Det kan handla om allt fran dina
mojligheter att fa ett jobb, avancera i din
karriar till din I16neutveckling. Sa att inte
bendamna, bemota och problematisera
vara forestallningar kring hudfarg som en
social kategori gor det omojligt att sam-
tala om, undersoka, kartldagga, dtgarda
eller motverka effekterna av strukturell
diskriminering.

En viktig del i arbetet mot hudfargs-
baserad diskriminering och rasism ar
darfor att bemota dessa forestallningar
som visar sig i olika former av motstand
och implementeringsproblem.

“Det handlar om att adressera
och hantera hudfirg som andra
diskrimineringsgrunder”

Utbildare Vidga normen

MOTSTAND OCH IMPLEMENTERINGSPROBLEM

“Idag dr det ndstan virre
att bli kallad rasist dn att
vara utsatt for rasism”

Deltagande organisation

Rattighetsbaserat arbete brukar i manga
fall kantas av motstand. Det ser vi bland
annat i jamstalldhetskampen i Sverige.
P& samma satt dterfinns det i arbetet mot
hudfargsbaserad diskriminering.

Motstandet visar sig pa flera olika satt men
grundar sig oftast i en oro eller radsla for
att mota sina féordomar, att kategorisera
manniskor, for att skapa ett vi och dem
eller for att ses som rasist.

Nar du borjar arbeta mot hudfargsbaserad
diskrimiering kommer du att marka att
manga upplever att det ar obekvamt att
prata om just hudfarg. Denna ovillighet
kan forstas som en oro for att uttrycka sig
krankande, oro att forstéra stamningen
eller radsla for att sjalv bli utsatt for nagot
krankande nar man ifrdgasatter ndgot som
sdgs. Men for att skapa forandring ar det
avgorande att faktiskt benamna diskrimi-
nerande normer och maktférhallanden.

En annan typ av motstand som kan

skapas i arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering ar radslan for att frantas

en position, roll eller for att kdnna sig
inkompetent. Manga medarbetare som
har arbetat 1ang tid kdnner en sjalvklarhet i
sin position och kompetens. Nar de saknar
kompetens i denna fradga upplever de sig
ifrdgasatta och kan inte behalla samma
position langre.

12 ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN



Case

UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

“Vi skapar rasism om vi pratar
om hudfiirg”

Gor sa har:

Las igenom caset tillsammans med din arbetsgrupp och anvand
samtalsfragorna som underlag fér en gruppdiskussion. Det ar sarskilt
bra att anvanda detta case om du i din grupp upplever denna form
av motstand.

Case:

Anna har precis dragit igang arbetet mot hudfargsbaserad diskrimin-
ering pa sin arbetsplats. Hon &r inte chef, men har fatt ansvar for

att leda arbetet i samarbete med ledningsgruppen. Efter en forsta
utbildningsdag, som handlar om sprakets betydelse, visar sig mot-
standet omedelbart. Det uttrycks i en radsla hos medarbetare som
grundar sig i en forestallning om att det skulle skapas ett vi och dem
genom att bara prata om hudfarg. Arbetsplatsen som i stora delar ar
vit har inte pratat om sadana fragor tidigare och vet inte hur de ska
paborja samtalet.

Samtalsfragor:
e Kan du kdnna igen dig i motstandet?

e Finns det ndgot som du tror &r viktigt att gora nar man
paborjar arbetet mot hudfargsbaserad diskriminering?

e OmduvarAnna, hur hade du gatt vidare i processen?
Vilka strategier hade du velat anvanda for att bemota
motstandet i syfte att fortsatta jobba med fragan?

ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN



UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

“Vi har mest haft outtalat
motstand. Om man ir erfaren och
har en position dir ens kompetenser
ir det viktigaste, sen sa kommer det
nya personer som ifragasitter det och
du inte lingre dr uppdaterad, eller
har den bista kompetensen, sa har
det vickt ett motstand. For det kan
ju i forlingningen innebira dndrade
arbetssitt och sd vidare”

Deltagande organisation

Det ar vanligt att ga in i arbetet mot
hudfargsbaserad diskriminering med
forvantningen om att arbetet ska
fokuseras externt istallet for internt. Det
kan till exempel handla om bemdtande av
kunder, klienter eller deltagare. Manga har
svart att mota den egna sjalvbilden om att
det skulle kunna finnas problem kopplat till
diskriminering pa den egna arbetsplatsen.
Det hdr hanger ihop med fargblindheten.
Genom att tanka att det inte finns rasis-
tiska forestallningar internt ar det lattare
att fokusera pa det externa arbetet. Men
sociologen Victor Ray beskriver rasism
som ndgot normalt i organisationer.
Férekomsten av rasism ar alltsd inte
undantagsfall, utan snarare normalfallet
ndr organisationen fungerar som den ar
tankt att fungera. Det har betyder att
rasism opererar pa arbetsplatser pa ett
satt som tanks vara helt naturligt. Detta
forstds som ett resultat av vitas historiska
och samtida makt att sdtta spelreglerna.
Har ar det darfor viktigt att forstd att det

kan finnas mycket skilda erfarenheter av
samma arbetsplats beroende pa om man
ar en person som utsatts for rasism eller
inte. Det ar darfor avgorande att titta

indt och mota sina egna forestallningar,
att vaga se sina egna privilegier och den
maktposition man har. Genom att moéta
och bemdéta vara egna forestallningar
skapar vi bade kunskap och forstaelse for
de mekanismer som skapar diskriminering,
vilket skapar forutsattningar for att
paborja samtalet om fargblindhet och
vaga prata om att vi faktiskt kategoriserar
manniskor olika utifran hudfarg.

Sammanfattningsvis: det kan inom en och
samma arbetsplats finnas manga olika
erfarenheter av arbetsplatsen. En person
som inte utsatts for rasism kan mycket val
uppleva att det inte finns problem med
rasism - eftersom personen i fraga inte
sjalv upplevt det. Men en person som inte
ar vit kan ha andra erfarenheter av samma
arbetsplats.

14 ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN



Case

UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

“Varfor ska vi prata om vara
egna forestillningar?”

GOr sd har:

Las igenom caset tillsammans med din arbetsgrupp och anvand samtals-
frdgorna som underlag for en gruppdiskussion. Det ar sarskilt bra att
anvanda detta case om du i din grupp upplever denna form av motstand.

Case:

For en manad sedan beslutade ledningsgruppen i ett foretag med
ungefar 30 medarbetare att titta ndrmare pa hur diskriminering utifran
hudfarg kan ta sig uttryck. Beslutet togs efter att det i den arliga
arbetsmiljoenkaten framkommit att det uttryckts rasism. Karim, som
ar HR-chef, patalade problematiken i ett ledningsgruppsmaote och
fick dd i uppdrag att samordna arbetet framat. Han bjuder senare

in alla medarbetare till en obligatorisk process som bestar av bade
utbildningsmoment och processledning for att utveckla det befintliga
arbetet. Under forsta utbildningstillfallet uttrycks kritik mot utbild-
ningens fokus pa att djupdyka i medarbetarnas personliga tankar och
fordomar. De flesta var inte beredda att sldppa sin arbetsroll for att
bemota och problematisera sina egna forestallningar kring hudfarg.
De ville istdllet ggmma sig bakom den professionella arbetsrollen.
Medarbetarna uttrycker en ovilja att prata om diskriminering utifran
egna fordomar, eftersom de anser att de ar dar i sin arbetsroll.

"Vi ska inte behova delge vad vi sjalva tycker och tanker”, sager en
medarbetare. Processen stannar av och Karim har svart att leda
arbetet vidare.

Samtalsfragor:

* Pavilket satt kan enskilda individers férestallningar om olika
grupper uttryckas i ens professionella arbetsroll?

e Varfor ar det viktigt att titta indt och bemota sina egna fore-
stallningar nar man ska borja jobba med diskrimineringsfragor?

e Om du var Karim, hur hade du tagit arbetet vidare?
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VARFOR UPPKOMMER
IMPLEMENTERINGSPROBLEM?

Nar du jobbar med att implementera at-
garder ar det viktigt att vara medveten

om hur olika former av implementerings-
problem kan se ut. Statsvetaren och
implementeringsforskaren Lennart
Lundqvist har identifierat tre kriterier som
paverkar implementeringen av till exempel
en policy eller ett beslut.

Den/de som ska implementera behover vilja:

1. vilja
2. kunna
3. forstd

Kriterierna ska ses som forutsattningar,
vilket innebar att utan dem kommer det att
uppsta implementeringsproblem. Utan att

vilja, forsta och kunna &r det omojligt att
driva ett arbete mot hudfargsbaserad
diskriminering. Vill i form av att det finns
ett intresse och vilja. Att man forstar
och har kunskap om hudfargsbaserad
diskriminering och att man kan, det vill
sdga att ha verktyg for implementering
och genomforande.

Erfarenheter fran Vidga normen visar

att den vanligaste anledningen till
implementeringsproblemet &r viljan. Och
en av de stora framgangsfaktorerna har
varit en ledning som vill starka sitt arbete
mot diskriminering. En vilja leder ofta till
prioritering av resurser och kompetens/
kunskap om fragan.

16 ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN



UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

Case

“Inget problem hos oss”

GOr sd har:

Las igenom caset tillsammans med din arbetsgrupp och anvand
samtalsfrdgorna som underlag fér en gruppdiskussion. Det ar sarskilt
bra att anvanda detta case om du i din grupp upplever denna form av
motstand.

Case:

"Vi har ju inte sd mycket folk fran andra lander pa den har arbetsplatsen
sd vi behover inte jobba med rasism”, sdger Miriams chef till henne pa
ett avdelningsmote som handlar om arbetsplatsens arbetsmiljo. Miriam
har precis berattat att hon tycker att det ar viktigt att aven inkludera ett
antirasistiskt perspektiv i det arbetet. Hon svarar chefen att det finns
personer som visst upplever rasism pa arbetsplatsen. Chefen svarar att
det inte ar ett stort problem d@nda och att organisationen inte har tid att
driva den fragan eftersom det inte drabbar fler personer.

Samtalsfragor:

* Prova att byta ut antirasism mot jamstalldhet. Hur forandras
caset da? Upplever du att det ar ett lika vanligt argument mot
jamstalldhetsfrdgan?

* Pavilket satt visar det har caset att chefen inte vill jobba med
antirasism? Kanner du igen den har retoriken? Hur hade du 6nskat
att chefen skulle svarat Miriam istéllet?

e Om du var Miriam, vad hade du svarat chefen i slutet?
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Forutsattningar for
arbetet framat

For att driva ett internt antirasistiskt
arbete, bemota motstand och implemen-
teringsproblem kravs en del forutsatt-
ningar och utgadngspunkter. | den har delen
listar vi fem olika grundférutsattningar och
ger dig tips pa vagen.

SATTA ORD PA VERKLIGHETEN

Sprdket &r en av de mest centrala delarna
av arbetet mot hudfargsbaserad diskrimi-
nering. For att kunna samtala om hud-
fargsbaserad diskriminering maste man ha
ett gemensamt sprak. Hur bendmner man
olika saker? Vilka ord och termer inkluderar
eller exkluderar manniskor?

Att sétta ord pa verkligheten tar tid och be-
hover ske i en stegvis process. | till exempel
funktionshinderpolitiken ar just spraket
nagot som har utvecklats over tid eftersom
synen pa manniskor med funktionshinder
har forandrats. Idag anvander vi bland
annat ordet funktionshinder som belyser
relationen mellan den omgivande miljon
och individen vilket innebér att personen
upplever hinder i sin funktion nar denne
befinner sig i en miljo som staller upp
hinder. Vi anvander ocksa ordet funktions-
ratt som handlar om méanniskans rattighet
att fungera i olika situationer, oavsett
funktionsnedsattning och hinder som finns
i samhallet. | samtalet om hudfarg har vi
inte kommit lika Iangt. Darfér kommer du
troligtvis st6ta pa motstand mot att an-
vanda olika begrepp eller benamna saker
med dess ratta innebord. Det ar en del av
processen och darfor ar det viktigt att vara
tydlig i detta steg.

En del kan kanna radsla, forvirring och ilska
nar det kommer till att hitta ett gemen-
samt sprak for att tydligt kunna bendmna
saker for vad de ar. Manga ar ovana att
prata om manniskor utifran hudfarg och
vill istallet prata om manniskor utifran
etnicitet, utrikesfodd eller inrikesfodd,
invandrare, religion och sa vidare. Man &r
aven radd for kategorisering av manniskor
utifrdn hudfarg da man inte vill uppfattas
stotande eller bli stdmplad som rasist.

“...andra vagleds av sin fargblindhet
och tror att sjdlva diskussionen om
betydelsen av hudfirg i arbetslivet
skapar problem med rasism istéllet for
att 16sa dem”

Hudfargens betydelse — pa din arbetsplats, s. 24,
Lansstyrelsen Stockholm

Med det gemensamma spraket skapas
den gemensamma grund som alla kan
arbeta utifran, &ven om samtalet i borjan
kan kdnnas jobbigt. Det &r darfor en del
av processen att mota motstandet ndr det
kommer till sprak. Motstandet mot att
anvanda vissa ord och hur man talar om
de har fragorna kan komma i form av "vi
har aldrig anvant de orden férut”. Det ar da
viktigt att forklara och pavisa effekten av
att tala om ratt saker med ratt innebord.
Forklara da att det inte ar rasistiskt att
bendmna ratt utan tvartom. Vi maste ha
ett sprak for det vi vill bekampa.

Det ar alltsd inte bara viktigt att ha ett
gemensamt sprak, utan det &r en nod-
vandighet utifran det lagkrav som finns om
aktiva atgdrder. Det finns begrepp som kan
underlatta samtalet och som satter ord pa
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“Eftersom lagen faktiskt stiller
krav pa arbetsgivare att tillimpa aktiva
atgirder med avseende pa hudfirg maste
organisationer utarbeta ett sprak for detta.
Det gar ju inte att ha ett aktivt arbete kring
ett fenomen som ni saknar ord for att prata
om och dirmed inte kan konceptualisera
och tinka kring pa komplicerade sitt. Det
ir alltsa inte en friga om, utan om hur
organisationen ska prata om hudfirg”

Vit, svart eller brun, s. 47, Lansstyrelsen Stockholm

fenomen och kdnslor som manga icke-vita
personer erfar, men tidigare inte kunnat
satta ord pa.

Darfor ar det viktigt att beméta den radsla
och det motstand som finns kring att prata
om hudfarg. Det kan du géra genom att
skapa ett tryggt rum dar alla vdgar mota
och utmana sina forestéllningar. Ett tryggt
rum, eller dven kallat safe space, innebar
ett rum eller ett utrymme som gor att
deltagare kan prata oppet om svara fragor
utan att vara radda for att bli domda av
varandra. A ena sidan behover ett tryggt
rum vara tillrackligt 6ppet for att inklu-
dera olika perspektiv och tankesatt fran
deltagare. A andra sidan behéver “6ppen-
heten” struktureras med vissa gemensamt
uppsatta regler for att gora det tryggt for
allairummet att delta och dela med sig.
Viktigt att komma ihadg ar att det kan finnas
personer som drabbas hardare av samtalet
pa grund av egna erfarenheter och darfor
behover rummet tryggas efter deras behov
och forutsattningar. Ett satt att bemota det
ar att skapa separatistiska rum for icke vita
medarbetare.

Separatism som strategi ar hamtat fran
feminismen och utgar fran idén att ojam-
lika maktrelationer galler mellan méan och
kvinnor eftersom vi lever i en kénsmakts-
ordning. Den gor att kvinnor genom
kulturella och sociala monster, normer,

TIPS!

Genom att lara dig begrepp som gas-
lighting, mikroaggressioner, tokenism
och liknande, kan du satta ord pa de
erfarenheter som manga icke-vita
personer har. Det ger dig en grund i
teoretiska begrepp och en grundlag-
gande kunskap att formedla vidare till
andra deltagare, vilket gor det enklare
att hitta en grund for det gemen-
samma spraket. Det ar sedan viktigt
att tillsammans komma fram till vilka
begrepp ni vill anvanda i arbetet och
ha i atanke att manga begrepp skapar
oro, men att det ar viktigt att belysa
dem anda. For att ldra dig mer om
begrepp, kan du lasa i Vit, svart eller
brun under kapitlet Ldr, eller lyssna pa
Vidga normen podden.
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forestallningar och strukturer begransas
pa olika satt ndr man ar med i rummet. For
att kvinnor fullt ut ska kunna utforska sina
egna erfarenheter och nd egna positioner
behover de ha separatistiska rum. Samma
logik fungerar for andra diskriminerade
grupper. Det &r dock viktigt att separatis-
tiska rum for icke vita personer inte gar att
jamfdras med en klubb for vita personer.
Utgangspunkten ar att marginaliserade
grupper ska fa utrymme att utforska sina
erfarenheter.

TIPS!

Ett satt att paborja samtalet kring privi-
legier och den personliga maktpositio-
nen, ar att gora en dvning som belyser
just dessa fragor. Ovningen syftar till
att ge en grundlaggande forstaelse for
de egna privilegier som varje person
har. De hjalper dig att fa syn pa normer
och hur de ar kopplade till orattvisor.
Genom metoden synliggors fordelar
och nackdelar som personer och grup-
per kan fa utifran hur de kategoriseras.
Ovningen hittar du i avsnittet Metoder
under rubriken “Friktion och férdelar”.

Kort vagledning for att skapa
tryggare rum

Samla alla medarbetare och satt gemen-
samma forhallningssatt for arbetet. Det
ar viktigt att lagga mycket tid pa att skapa
trygghet i borjan av en grupprocess. Gor
en lista med gemensamma regler. Det
kan handla om allt fran att komma i tid till
maoten till hur ni vill hantera konflikter och
meningsskiljaktigheter. De gemensamma
forhallningssatten skapar en trygghet for
alla som ska delta och lagger en grund for
er att paborja arbetet.

LEDARSKAPETS BETYDELSE

En viktig pusselbit i arbetet mot hudfargs-
baserad diskriminering pa arbetsmark-
naden ar ledarskapet. Dels handlar ledar-
skapet om vem som driver fragan inom
organisationen, dels om organisationens
ledning och vilka roller de olika funkti-
onerna har for att skapa goda forutsatt-
ningar. Erfarenheter fran projektet visar
att de mest centrala forutsattningarna

for att leda forandringsarbetet framat ar
kopplade till kompetens, resurser och mod.
Detta ska ses som forutsattningar utdver
implementeringsforskaren Lundqvists tre
kriterier: vilja, kunna och forsta.

20 ERFARENHETER OCH BEPROVADE METODER FRAN PROJEKTET VIDGA NORMEN



UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

VIDGA

.. . SORMEN
For att skapa ett systematiskt och TIPS!
langsiktigt arbete behover ledningen | el Vi svar
dels forsta behovet av att arbeta med e Ve mE
dessa fragor, dels skapa forutsattningar hitta tips pa ansvars-
for arbetet. Det vill sdga att i bade omraden som behéver SVA‘}/'\”';’-.
ord och handling visa att detta ar ett ses Over i samarbete BRUeIIer
nodvandigt arbete dar tid och resurser mellan den som MN
prioriteras. Om detta saknas s riskerar leder arbetet och R

ledningen:
» Skapa en gemensam vision.

hela arbetet att fallera eftersom det
tyvarr ar ett arbete som ar praglat av

motstand. En tydlig framgangsfaktor + Leda initiativet fér implementering

ar att arbetet initierats av chefer eller av aktiva atgarder.

personer inom ledningsgruppen. « Utveckla en informationssamlings-
strategi.

Det underlattar for forankringen

i férhallande till andra chefer och » Utveckla en handlingsplan.

medarbetare. Ledningen ska kunna + Sakerstalla att handlingsplanens
vara med och satta lampliga mal, atgzirder genomfdrs.

fatta beslut om handlingsplaner, félja + Utvdrdera processen.

upp att saker genomférs samt ha « Dokumentera framsteg och lardomar

kompetens nog for att kunna signalera genom initiativet.

hur viktig fragan ar.

PROJEKTLEDARENS ROLL LEDNINGENS ROLL
(DEN SOM DRIVER FRAGAN INTERNT) (DE SOM SITTER PA EN LEDANDE POSITION | ORGANISATIONEN)
Grundkompetens i fragan om hudfargs- Visa engagemang for fragan

baserad diskriminering

Mod att vaga utmana sig sjalv och andra Ge tydligt mandat till den/de som ska leda arbetet

Inte vara radd for konflikter Skapa forutsattningar for deltagande genom att goéra/
prioritera utrymme utifrdn tid och resurser

Kunna mé&ta och beméta kollegor dér de ar Vaga tanka och gora nytt
Skapa plattform for méten, maojligheter till Skapa struktur for det gemensamma arbetet sa att det blir
reflektion langsiktigt

Marknadsfora arbetet inom organisationen Vaga se inat
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Ett satt att markera behovet av arbetet
mot hudfargsbaserad diskriminering ar
att gora deltagandet obligatoriskt for
medarbetare och ledning. Pa sd vis sénds
det signaler om att det dr viktigt och
behover prioriteras av alla.

En annan viktig aspekt ar ett bra sam-
arbete och samspel mellan dig som leder
arbetet mot hudfargsbaserad diskrimine-
ring och organisationens 6vriga ledning.
Manga organisationer upplever att ett
bristande samarbete mellan projektledare
och ledning skapar hinder for att prioritera
frdgan pd agendan, skapa engagemang
bland medarbetare och implementera
arbetet. Samarbetet behdver ha en tydlig
grund med klargjord mandat- och ansvars-
fordelning, vision och definierade malsatt-
ningar. Att ha ett tydligt och gott sam-
arbete fran borjan skapar forutsattningar
for att forankra och gor det mojligt for

dig att driva arbetet framat for att skapa
hallbar forandring.

TIPS!

« Tareda pa vad medarbetare vill och
vilka behov de har genom med-
arbetarenkater, pulsmatningar, djup-
intervjuer, fokusgrupper.

« Chefer och medarbetare behover vara
forberedda pa att medarbetare med
olika hudfarg upplever arbetsplatsen
olika.

« Skapa forutsattningar for samtal
om hudfdrgens betydelse pa
arbetsplatsen.

« Chefer och medarbetare behover vara
medvetna om sina egna férdomar for
att battre kunna sakerstalla att de inte
agerar i enlighet med dem.

“Arbetet behover férankras
iledningen, det blir vildigt
tufft om man har en
ledning som inte riktigt
képer det hir”

Deltagande organisation

ORGANISATIONSKULTUREN
Organisationskulturen kan beskrivas

som vanorna, varderingarna, de oskrivna
reglerna och stdmningen pa arbetsplatsen.
Ofta ar den outtalad och svar att sdtta
fingret pd —den “sitter i vdggarna”, som
man brukar saga. Organisationskulturen
tar sig konkreta uttryck i medarbetarnas
beteenden, jargong och satt att kommun-
icera med varandra. De outtalade normer-
na satter regler kring hur du ska agera eller
vara for att bli accepterad av gruppen.

Eftersom alla arbetsplatser prdglas av

sin organisationskultur kan det paverka
bendgenheten att prata 0ppet om kansliga
fragor. Har organisationen en vana av

att diskutera olika typer av fragor pa ett
Oppet satt kommer det vara lattare att
driva ett arbete mot hudfargsbaserad
diskriminering som ofta anses vara
kansligt och vacker motstand. Ett Oppet
samtalsklimat blir darfér en grundsten for
det fortsatta arbetet.

Att andra en organisationskultur tar tid
eftersom det handlar om att forandra
personers beteenden och synsatt, det
vill sdga hur manniskor tanker och
agerar. | arbetet med hudfargsbaserad
diskriminering ar det darfor viktigt att
poangtera att arbetet inte bara handlar
om forandring av vem som arbetar pa
arbetsplatsen eller vad som star i policyn,
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utan att vi ocksa behdver synliggora
och forandra de uttalade och outtalade
normerna.

Ett satt att ndrma sig dessa fragor ar

att skapa olika typer av méten kring
frdgorna, bade formella och informella.
Ge medarbetare och chefer mojlighet
till bAde kompetenshodjande insatser
och formella moten i syfte att lyfta hur
dessa fragor tar sig uttryck pa just er
arbetsplats. Skapa ocksd utrymme for
informella samtal vid kaffemaskinen, i
lunchrummet eller i korridoren. Ett satt
att framja informella samtal &r att sjalv ta
initiativ till dem —fraga kollegan vad den
funderat pa sedan ni borjat arbeta med
hudfargsbaserad diskriminering, eller
lyft sjdlv en tanke! For att skapa forand-
ring i organisationskulturen behover

de har frdgorna stotas och blotas tills
man kommer fram till gemensamma
forhaliningssatt.

TIPS!

For att skapa trygghet och engage-
mang i gruppen behdver man arbeta
med forutsattningarna for métet. Det
kan till exempel vara viktigt att se
varandra och kdanna av stamningen.
Darfor ar det en fordel att ses fysiskt
pa plats, istallet for digitalt. Det skapar
aven storre mojligheter till informella
samtal.

UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

Kort vagledning for att skapa ett
oppet samtalsklimat

Nar du ska ha samtal om hudfargsbaserad
diskriminering finns flera olika initiativ du
kan ta for att skapa ett Oppnare samtals-
klimat. Har ar nagra!

Trygghet — Det ar en forutsattning for ett
gott samtal. | en ny grupp kan det ta lite
tid att nd den trygghetskanslan. Lara-
kanna ovningar och samarbetsévningar
kan underlatta i borjan, innan ni tar tag i de
tyngre fragorna.

God miljo — Det fysiska rummet spelar roll
for hur samtalet utvecklas. Till exempel
kan hur och var man sitter paverka
samtalet. Nagot annat som skapar en
trygghetskansla kan vara att ha tillgang
till kaffe/te, da det ger en mojlighet for
deltagarna att ha informella samtal mellan
ovningar och diskussioner.

Dialog eller diskussion — Samtalet ar inte
en tavling. | dialogen mots deltagarna pa
lika villkor, ni soker en gemensam |6sning.
| diskussionen handlar det om att bryta
isar olika dsikter for att se vem som har
ratt eller fel. Det ar darfor bra om du vet
vad du vill med samtalet — ofta ar dialogen
det basta for att gemensamt utforska och
skapa larande samtal.

Hall den réda traden — Ibland kan det
finnas en podng med att |ata samtalet ta
sidospar. Det dr ddremot viktigt att inte
|ata det fara ivag for 1angt. Det kan vara en
svar balansgang, men du kan ta ansvar for
att styra samtalet — utan att begransa det.

Ge alla tid — Det kan vara svart att fa alla
deltagare delaktiga i samtalen. | en del
grupper fordelar sig ordet pa ett naturligt
satt sa att alla far lika mycket tid, i andra
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ar nagra deltagare mer dominerande.
Anvand metoder for att se till att alla
kommer till tals.

Tid for reflektion — Att stalla fragor som
lockar till reflektion och eftertanke ar

ofta ett satt att fordjupa ett samtal. Det
ar viktigt att tanka pa att det ar skillnad
mellan att fraga och ifrdgasatta. Lyssna
aktivt pa svaren och stall garna foljdfragor
som fordjupar samtalet. Ta ocksa tid till
att reflektera 6ver samtalen bade pa egen
hand och i grupp.

TIPS!

For att lara dig mer las Lansstyrelsens
publikationer Hudférgens betydelse — pd
din arbetsplats och Vit, svart eller brun och
gor den digitala utbildningen om rasism i
arbetslivet har www.rasismiarbetslivet.se.

KUNSKAP OCH ENGAGEMANG

Arbetet mot hudfargsbaserad diskrimin-
ering vacker kénslor och skapar motstand.
Darfor ar det viktigt att du som ska

leda arbetet har en grundkompetens

och forstaelse for vad hudfargsbaserad
diskriminering ar, vilka uttryck den tar och
vilka konsekvenser det kan fa pa arbets-
platsen pa bade kort och lang sikt. Genom
att ha grundkompetens i fragan kan du

pa ett adekvat satt bemota det motstand
som finns. Grundkompetens ar inte bara
viktig for dig som leder arbetet utan ocksa
for organisationens ledning som ska fatta
avgorande beslut for hur arbetet ska
drivas. Las darfor pa och ta in kompetens
som kan ge er grundlaggande kunskaper.

Forutom kunskaper ar engagemang en
nodvandig del av arbetet. Bade engage-
mang fran ledning och chefer och fran
den som ska driva arbetet. Det ar dock

VIDGA
VIDGA zlg‘;MEN
t:gﬂ:lm
HUDFARGENS
BETYDELSE v
- pa din arbetsplats ’T
s VA R TEller
BRUN
le"é’f:,,"hmu ::;";a dtgrder
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“Ibland kunde jag kinna mig
ensam i att driva frigan och nir
jag sedan fick stéd av en kollega

kindes det littare. Utifran det

skapade vi en grupp och har
sakta men sikert arbetat med

hur vi ska implementera det vi

lirt oss i organisationen”

Deltagande organisation

viktigt att komma ihdg att det kan vara
dranerande att vara den enda drivande,
speciellt om man ar ensam i arbetet och
inte har ndgot stod fran andra. Ett satt att
fa stod ar att skapa ett team som stottar
varandra. Bilda en arbetsgrupp som leder
arbetet framat. Gruppen kan stotta och
motivera varandra, bolla tankar och idéer
och hjalpas at att bana vag.

En annan faktor som paverkar engage-
manget kan vara att du sjalv berors av
fragan. Det kan bade vara en framgangs-
faktor och avgorande for att fragan

lyfts dverhuvudtaget, men ocksa vara
uttrottande. Arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering ska inte enbart baseras

pa icke vita personers upplevelser, men
behover ha tillrdackligt stort utrymme for
att bekrdfta erfarenheterna. Det ar ofta
som medarbetare har olika erfarenheter
av samma arbetsplats beroende pa om de
rasifieras som icke vita eller vita. Darfor ar
det viktigt att den arbetsgrupp man bildar
ar en blandad grupp av vita och icke-vita
personer, sa att det inte blir en fraga for
enbart icke-vita personer att driva. Det ar
gruppens ansvar att bemota krankningar
och diskriminering som kan uppsta i

UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

”Det kunde vara utmanande
och tungt att vara rasifierad och
ha den hir utbildningen och vara
delprojektledare. Dels for att man
rasifieras och da férvintas
man driva dessa fragor”

Deltagande organisation

samtalen och dar ligger ett storre ansvar
pa vita medarbetare att vaga lyfta till
exempel dvertramp.

REPRESENTATION

Representation ar viktigt utifran flera
aspekter. Det handlar bade om att flera
olika delar av arbetsplatsen ar represen-
terade i arbetet och om att personer med
olika erfarenheter kopplat till rasism finns
representerade.

Det ar latt att huvudansvaret for att driva
ett antirasistiskt arbete hamnar pa en s3
kallad eldsjal. Detsamma ar vanligt nar det
kommer till bland annat jamstélldhets-
arbete. Eldsjdlen har ett engagemang i
fragan, ofta drabbas den sjalv av rasism
och blir da ocksa den som haller arbetet
relevant for arbetsplatsen. Detta ar

dock inte hallbart eller systematiskt.

For att undvika att arbetet forsvinner

om eldsjalen till exempel byter jobb,

ar det viktigt att ansvaret ligger pa en
grupp med olika professioner inom
organisationen, eller férdelas inom olika
delar av organisationen. Dels de som &r
engagerade i frdgan, men dven personal
fran HR, chefer som har arbetsmiljdansvar
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UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

och arbetar med rekrytering och andra
centrala funktioner inom organisationen.
Det ger forutom stadighet aven en bredd i
erfarenhet och skapar en battre chans for
implementering av eventuella dtgarder.

”Vid implementering efter
utbildningen kunde vi se hur
viktigt det var att olika delar av
organisationen var med pa det.
Det vill siga HR, mellanchefer
och sa vidare. Da kunde
forankringen ske tydligare”

Deltagande organisation

Pedagogiska verktyg

I den har delen av handboken kan du

lasa om pedagogiska verktyg som &r bra
att ha med sig nar du ska paborja eller
vidareutveckla din arbetsplats arbete mot
hudfargsbaserad diskriminering.

ANVAND JAMSTALLDHET SOM HAVSTANG

”Det kindes som att det var
lattare for vissa deltagare att forsta
och ta till sig kunskapen nir man
gjorde jimfoérelser med jamstilldhet

och diskriminering utifran kon.

Dirfér var det viktigt f6r oss att

anvinda teorier och hinvisa till
tidigare arbete med jimstilldhet”

Deltagande organisation

Ibland brukar Sverige kallas for det mest
jamstallda landet i varlden. Under 2021
firade vi en hundraarig demokrati eftersom
kvinnor 1921 fick rostratt. Kampen for
jamstalldhet ar dock aldre &n sd och har
kantats av flera framsteg och reformer.
Bland annat att arbetsgivare idag ar
skyldiga att gora en arlig Ionekartldaggning
for att sakerstalla att arbetsplatsen har
jamstallda Ioner. Vi ar ocksa vana att jobba
med policyer, jamstalldhetsintegrering och
andra praktiska strategier och metoder
for att till exempel synliggdra sexism och
diskriminering utifran kon. Vi ér vana,

har inarbetade strategier och metoder
och har en allmén uppfattning om att det
finns konsdiskriminering pa arbetsplatser.
Arbetet med diskrimineringsgrunden

kon har alltsd kommit en langre bit pa
vagen an arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering i Sverige.
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Detta kan anvdndas som havstang

i ditt arbete mot hudfargsbaserad
diskriminering. Du kan till exempel
jamfora och visa positiva effekter av ert
jamstalldhetsarbete i syfte att anvanda
samma metoder i frdgan om rasism.

LAR AV JAMSTALLDHETSINTEGRERING
Jamstalldhetsintegrering innebar (om-)
organisering, forbattring, utveckling
och utvardering av beslutsprocesser,
sa att ett jamstalldhetsperspektiv
inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla
nivder och i alla steg av processen, av
de aktorer som normalt sett deltar

i beslutsfattandet. Jamstalldhets-
integrering ar Sveriges nationella
strategi for att nd de jamstalldhets-
politiska malen.

Strategin gar ut pa att alla i en organisa-
tion, bade ledning och medarbetare, ska
kunna arbeta med genus- och jamstalld-
hetsperspektiv i praktiken. Det finns i
integreringen inga specifika metoder for
att uppna jamstalldhet, utan genus- och
jamstalldhetsperspektiv integreras i de
arbetssatt som anvands till vardags.

Jamstalldhetsarbetet genomfors av alla
medarbetare i organisationen. | den
man experter forekommer i jamstalld-
hetsarbetet, vilket ofta &r nddvandigt,
ska de fungera som coacher och/eller
handledare.

Det innebdr att vissa fragor behover
stallas innan beslut fattas for att saker-
stalla att beslutet inte far ndgra negativa
effekter mot specifika grupper.

UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

Fraga: Ar det mojligt att beslutet eller
atgarden kan ha negativa effekter mot
medarbetare kopplat till deras hudfarg?

a. Inga negativa effekter mot vissa
grupper identifieras, darfor kan
beslutet eller dtgarden verkstallas.

b. Oklart om beslutet eller atgarden har
negativa effekter mot vissa grupper.
Ni kan senare riva upp beslutet eller
avsluta atgarden om det visar sig att
det fungerar diskriminerande.

c. Negativa effekter mot vissa grupper
har identifierats. Ni kommer darfor
anpassa beslutet eller 3tgarden pa ett
satt som ni tror kommer att eliminera
diskriminering.

d. Negativa effekter mot vissa grupper
identifierade och beslutet eller
atgdrden kan inte anpassas. | sa
fall verkstalls det inte eftersom
det kan leda till hudfargsbaserad
diskriminering.
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UTMANINGAR OCH VAGEN FRAMAT

?Konflikter ger organisationen plats
att vixa och ger organisationen och
deltagarna ett gemensamt sprak och
ett gemensamt synsitt. Nir man till
exempel har en 6vning som beror
skapas en diskussion som gor att
6vningen landar djupare”

Deltagande organisation

KONFLIKT - EN DEL AV PEDAGOGIKEN
Konflikt &r vanligt i férandringsprocesser.
Eftersom vi i Sverige investerat mycket

i forestallningen om att vi skulle vara
fargblinda kan utvecklingsarbete inom
rasism och ojamlikhet skapa konflikter
mellan kollegor som tycker olika. Men i
de flesta fallen leder konflikter faktiskt
till utveckling eftersom man genom att
reda ut och samtala med varandra kan
djupdyka i vad meningsskiljaktigheterna
baserar sig pa. Och det leder ofta till
larande.

Nar man ska ingd i samtal om ett amne
som uppfattas som kansligt kan det ibland
kannas nervost eller svart. Manniskor
tenderar att halla sig dar de kanner sig
som mest bekvama, det vill saga i sina
komfortzoner. | komfortzonen &r det
tryggt, men inte sarskilt utmanande.
Oftast brukar komfortzonen vara en
plats dar vi har likasinnade manniskor
runt omkring oss som inte utmanar vara
forestallningar. Komfortzonen kan dock
utvidgas beroende pa vilka situationer vi
utsdtts for/befinner ossii.

Nar vi jobbar med frdgor som vi inte ar
vana vid, eller stoter pa perspektiv som

vi tidigare inte mott tar vi ett steg ur
komfortzonen — och det ar har det uppstar
friktion, men ocksa utveckling! | de allra
basta fallen leder dessa typer av moten till
att det som tidigare inte var komfortzon
utvidgas till att bli det.

“Nir man utbildar minniskor om
rasism i organisationer si maste
man stindigt vara forberedd pa
ifragasittande. Utgangspunkten

i pedagogiken ir dirfor att det
finns ett ifragasittande. Det ar
startpunkten. Och da maste
det handla om att adressera
ifragasittande direkt, innan det
ens hinner komma upp. Var
dérfor inte ridd nir det kommer
upp, bygg in det istillet”

Utbildare Vidga normen
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Metoder

| det har kapitlet hittar du évningar och
metoder att ta till din arbetsplats. Vi har
delat in 6vningarna utifran Vidga normens
fyra moduler:

1. Sprakets betydelse

2. System for kartlaggning och uppféljning
3. Inkluderande kultur

4. Ledarskapets betydelse

1. Sprakets betydelse

OVNING - HUR SKA VI PRATA OM HUDFARG |
MIN ORGANISATION?

En forutsattning for att kunna bedriva ett
systematiskt och malstyrt arbete mot dis-
kriminering av ndgon form (aktiva atgar-
der) ar att man har ett sprak for att kunna
bendamna den diskrimineringsformen.

| den har 6vningen ska ni i grupp diskutera
vilka beteckningar ni tycker skulle vara
lampliga att anvanda for att arbeta med
aktiva atgarder i er organisation kopplat
till hudfarg. For att battre kunna bidra till
diskussionen ar det en bra idé att redan
innan utbildningstillfallet ha funderat pa
den har fragan.

METODER

I tabellen pd sida 31—-32 kan ni se exempel
pa begrepp som ar vanliga att anvandaii
olika lander dér man ar mer vana vid att
kartlagga jamlikhet kopplat till etnicitet,
ras eller hudfarg. Meningen ar att ni ska
inspireras och gora jamforelser, men inte
nodvandigtvis kopiera ndgot annat lands
modell rakt av. Forsok fundera 6ver vad
som passar for Sverige och framforallt vad
som skulle passa i er organisation!

Forberedelse: Skriv ut tabell 1: “"Hud-
fargsrelaterade benamningar over hela
varlden” (sid. 31-32).
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METODER

Gor sa hdr: ‘

1.

30

Dela ut tabell 1, "Hudféargs-
relaterade benamningar over

hela varlden”, till deltagarna.
Understryk att [anderna inte
anvander dessa klassificeringar

for skojs skull utan att de kommit
till i en process precis som nar vi i
Sverige samlar in statistik uppdelat
pa man och kvinnor for att se
skillnader i jamstalldhetsarbete.

Lat deltagarna fa 10 minuter
att titta pa tabellen och fundera
enskilt 6ver vilka benamningar
som skulle kunna passaier
organisation.

. Dela sedan in deltagarnaisma

grupper dar de tillsammans ska
komma fram till vilka beteckningar
som ar [ampligast for ert fortsatta
arbete med att utveckla aktiva
atgdrder kopplat till hudfarg. Kom
ihag att samtalet ar lika viktigt
som resultatet! Beratta for del-
tagarna att de ska presentera

sina slutsatser i hela gruppen

och beratta hur de resonerat.
Slutsatserna ska vara nedskrivna
och presenteras muntligt.

Samla ihop anteckningarna, ren-
skriv och skicka ut till deltagarna
for att aterkoppla.

Bra att veta: ¢

Notera att den har évningen ar forlagd tidigt
i utbildningen “Vidga normen i praktiken”
eftersom ett sprak ar nédvandigt for att
kunna arbeta systematiskt och malstyrt,
som lagen foreskriver, mot diskriminering
kopplat till hudférg. Spraket behovs for att
kunna tanka kring betydelsen som hudfarg
har i organisationen och man behdver
tilldmpa anvandbara kategorier for att
kunna gora jamforelser mellan grupper.

Man ska komma ihdg att diskriminering per
definition handlar om negativ sdrbehand-
ling eller missgynnande och det kan man
bara bli relativt ndgon annan. Aven fast det
ar s3, och det ar pa det sattet som vi forhaller
oss till de andra diskrimineringsgrunderna,
sa ar det speciellt svart for manga svenskar
att anvanda kategorier och bendamna
manniskor kopplat till hudférg dven nar

det ar av relevans som nar man arbetar

mot diskriminering. Var darfor forberedd

pa ganska starka reaktioner pa den har
ovningen om du valjer att anvanda den eller
att deltagarna anvander olika strategier for
att slippa ta itu med 6vningen. En vanlig
sddan strategi ar att inte géra dvningen utan
hellre prata om sjalva évningen.

Erfarenheten fran Vidga normen, déar ut-
bildarna visste att de skulle ha fler utbild-
ningstillfallen med deltagarna, var att de
kunde lara av reaktionerna pa den har
6vningen ndr de diskuterade den langre
fram. Deltagarna kunde se att motviljan mot
évningen, som ju bara ar en 6vning, kunde
ha koppling till en mer generell motvilja

att arbeta systematiskt och malstyrt mot
diskriminering kopplat till hudfarg.
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Tabell 1: Hudfdrgsrelaterade bendamningar over hela varlden

Australien

Oceanian (oceanisk)
Oceanian

Australian Peoples
Australian

Australian Aboriginal
Australian South Sea Islander
Torres Strait Islander

North-West European (nord- och visteuropeisk)

Southern and Eastern European (syd- och 6steuropeisk)

North African and Middle Eastern (Nordafrika och Mellanéstern,
MENA)

South-East Asian (sydostasiatisk)

North-East Asian (nordostasiatisk)

Southern and Central Asian (syd- och centralasiatisk)

People of the Americas (amerikanska folk)

Sub-Saharan African (subsaharaafrikansk)

USA

White (vit)
A person having origins in any of the original peoples of Europe,
the Middle East, or North Africa.

Black or African American (svart eller afroamerikan)
A person having origins in any of the black racial groups of Africa.

American Indian or Alaska Native (amerikansk indian eller ursprunglig
Alaskainvanare)

A person having origins in any of the original peoples of North and

South America (including Central America) and who maintains tribal
affiliation or community attachment.

Asian (asiatisk)

A person having origins in any of the original peoples of the Far East,
Southeast Asia, or the Indian subcontinent including, for example,
Cambodia, China, India, Japan, Korea, Malaysia, Pakistan, the Philippine
Islands, Thailand, and Vietnam.

Native Hawaiian or Other Pacific Islander (ursprungshawaiier eller
annan Stillahavsbakgrund)

A person having origins in any of the original peoples of Hawaii, Guam,
Samoa, or other Pacific Islands.

Fortsattning pa nasta sida.



Tabell 1: Hudfargsrelaterade benamningar over hela varlden

Storbritannien White (vit)
English/Welsh / Scottish / Northern Irish / British Irish
Gypsy or Irish Traveller
Any other White background

Mixed/Multiple ethnic groups (blandade/multipla etniska grupper)
White and Black Caribbean

White and Black African

White and Asian

Any other Mixed / Multiple ethnic background

Asian/Asian British (asiatisk/asiatisk brittisk)
Indian

Pakistani

Bangladeshi

Chinese

Any other Asian background

Black (svart)

African

Caribbean

Any other Black / African / Caribbean background

Other ethnic group (annan etnisk grupp)
Arab
Any other ethnic group

Kanada White (vit)
Visible Minorities (synlig minoritet)
Aboriginal - North American Indian, Métis or Inuit (aboriginsk -
nordamerikansk indian, métis eller inuit)

Brasilien Pardo - Brown or mixed race (brun eller rasligt mixad)
Preto - Black (svart)
Branco - White (vit)
Amarelo - Asian (asiatisk)
Indio - Indian (indian)




METODER

2. System for kartlaggning
och uppfoljning

OVNING - HUR SKA ENKATEN SLUTA?

Den har 6vningen handlar om in-
samling av data och hur detta kan ske
pa olika satt. Det ar inte ovanligt att lika
rattigheter och mojligheter kartlaggs
och foljs upp i Sverige for ndgra
diskrimineringsgrunder (till exempel
kon och alder) men det ar fortfarande
ovanligt kopplat till hudfarg. Ni kommer
att fylla i en forkortad medborgarenkat
och samtala om vilka bakgrundsfragor
enkaten bor innehalla for att upp-

fylla kommunens mal att “motverka
diskriminering och framja jamlikhet”.

Forberedelse: Skriv ut stencil 1 och 2
sd att alla deltagare far en var.

Goér sa hdr: *

1.

Dela ut stencil 1 till deltagarna. Beratta
attiden har 6vningen far samtliga
deltagare fylla i en mycket forkortad
version av en verklig kommunal med-
borgarenkat. Darefter far de ta stallning
till vilka bakgrundsfragor enkaten bor
innehalla for att uppfylla kommunens
mal att “motverka diskriminering och
framja jamlikhet”.

Forklara att det inte dr ovanligt att
lika rattigheter och mojligheter kart-
laggs och foljs upp i Sverige for flera
diskrimineringsgrunder men att det
fortfarande ar ovanligt kopplat till
hudfarg. Nar de svarar pa enkaten ska
de utga fran sig sjalva. Enkaten ska
inte lamnas in sa de ar helt anonyma.
Ge deltagarna 5 minuter att svara pa
enkaten.

. Dela upp deltagarnai tre grupper och

dela ut stencil 2. Be dem att inom
grupperna utse en moderator som ska
sammanstalla gruppens slutsatser och
presentera dessa infor hela gruppen.

Ga igenom stencilen och presentera
de tre alternativen med olika uppsatt-
ningar av bakgrundsfragor i enkaten
for att hjalpa kommunen att uppfylla
de ovan angivna syftena att motverka
diskriminering och framja mangfald.
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METODER

Deltagarna ska utifran den grupp
de tillhor tillsammans utforska
fordelarna och nackdelarna med
det alternativ de tilldelats.

4. Be deltagarna att i grupperna
diskutera dessa fragor. Ge dem
30 minuter for detta:

¢ Vilka ar fordelarna med
alternativet?

¢ Vilka ar nackdelarna med
alternativet?

* Hur bra ar det jamfort med de
andra alternativen?

5. Atergé till hel grupp och I3t
moderatorerna presentera
gruppernas slutsatser.

Bra att veta: *

Manga svenskar har ganska starka upp-
fattningar om hur man bor anvanda data i
arbetet mot diskriminering men de &r ofta
inte s3 genomtankta eller bygger pa en
svagare kunskapsbas. Deras resonemang
blir darfor ofta motsagelsefulla. Hjalp
dem att tanka djupare genom att stalla
foljdfragor.

Om de foresprakar alternativ 1 kan man
fraga varfor de tror det ar viktigt att bara
kartlagga jamlikhet utifran juridiskt kon
men inte pd andra grunder?

Om de féresprakar alternativ 2 kan du
fraga om de forstar att en fraga om kon
med fler an tva svarsalternativ i juridisk
mening ar en frdga om konsidentitet
eftersom svensk lag bara erkdnner tva
kon. Uppgifter om kdnséverskridande
konsidentitet som kan kopplas till en
individ anses som en kanslig person-
uppgift. Den omgardas med andra ord

av samma kanslighet som uppgifter om
hudfarg. Varfor anser de att det &r vart och
inte for kansligt att stalla frdgor om kons-
identitet for att kartldagga jamlikhet men
inte kopplat till hudfarg?
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Stencil 1: Medborgarenkat

Nedan foljer ett antal pastdenden om din stadsdel och kommunen som helhet. Utga fran
den kommun dar du sjalv bor. Markera de alternativ som stammer bast verens med din
uppfattning och upplevelse.

I den stadsdel dar jag bor ar jag n6jd med hur kommunen skéter renhallningen av
gator, gangbanor och torg.

Stammer Stammer Varken eller  Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt
[ [ [ [ [ [
Pa det hela taget tycker jag att kommunen &r ren och valstadad.
Stammer Stammer Varken eller  Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt
[ ] ] [ [ [

I den stadsdel dar jag bor avstar jag ofta fran att ga ut pa torg, i parker och pa
gangvagar efter morkrets inbrott for att de kdnns otrygga/osakra.

Stammer Stammer Varken eller Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt
[ [ ] L] ] ]
Pa det hela taget tycker jag att kommunen ar trygg att bo och leva i.
Stammer Stammer Varken eller  Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt

[ [ [ [] [ []




I den stadsdel dar jag bor kan barn och ungdomar ta del av kultur och till exempel ga
pa teater, ga pa bio, lyssna pa musik och beséka bibliotek.

Stammer Stammer Varken eller  Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt

[] [ [ [ [ [

Pa det hela taget ar jag n6jd med mojligheten till utévandet av kulturaktiviteter i
kommunen (exempelvis musik, dans, teater, film/foto och mala/teckna).

Stammer Stammer Varken eller Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt

[ [ [ [ [ [

I den stadsdel dar jag bor upplever jag att jag har fatt ett gott bemétande vid de
tillfallen da jag har haft kontakt med forvaltningen och den kommunala servicen.

Stammer Stammer Varken eller  Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt

[ [ [ [ [ [

Kommunen ger klar och tydlig information om var information finns for att komma i
kontakt med kommunens verksamheter.

Stammer Stammer Varken eller Stammer Stammer Vill ej svara
inte alls ganska ganskabra  helt
daligt

[ [ [ [ [ [

Kommunen arbetar aktivt for att motverka diskriminering och frimja jimlikhet. Alla
invdnare ska fa lika bra service och bli professionellt bemétta. Fér att kunna jdmféra
olika invanargruppers upplevelser av kommunen stdller vi nu ndgra fragor om dig och
din bakgrund. Dessa bakgrundsvariabler hjdlper oss att utveckla kvaliteten i stadens
verksamheter. Du viljer sjélv om du vill svara pad fragorna eller ej. Alla svar dr anonyma
och behandlas konfidentiellt.



NASTA STEG | OVNINGEN

Nedan presenteras tre alternativ med
olika uppsattningar av bakgrundsfragor
till enkaten for att hjalpa kommunen
att uppfylla de ovan angivna syftena
att motverka diskriminering och framja
mangfald.

METODER

Utifran den grupp du tillhor ska ni till-
sammans utforska foérdelarna och nack-
delarna med det alternativ ni tilldelats.
Moderatorn for din grupp kommer att
sammanstalla era slutsatser och presen-
tera for hela gruppen efter grupparbetet.

Stencil 2: Hur ska enkéaten sluta?

Grupp1 Kon Enligt en lagstiftning fran 1994 maste all officiell svensk
statistik — som exempelvis en kommunenkat - vara fordelad
[ ] man pa de tva juridiska kdnen man och kvinna. Detta for att
I:‘ Kvinna tjdna som ett underlag vid fullbordandet av det svenska
jamstalldhetspolitiska malet "att kvinnor och mén ska ha
samma makt att forma samhallet och sina egna liv”
Grupp2 Kon Det blir allt vanligare att fragan om kén kompletteras med
ett tredje alternativ som ett satt att ge erkdnnande at att
|:| Man inte alla personer definierar sig sjélva binart kopplat till
I:‘ Kvinna kon. Men i Sverige erkdnns bara tva kon juridiskt sa strikt
talat ar det inte langre en fraga om kon nar detta tredje
[] Annat svarsalternativ finns utan en fraga om konsidentitet. Detta
alternativ Oppnar ocksa for att kommunen kan félja upp
diskriminering och jamlikhet kopplat till kdnsidentitet.
Grupp3 Kon | Sverige ar detta an sa lange ovanligt men det finns lander

|:| Man
|:| Kvinna
|:| Annat

Hur identifierar du dig
kopplat till hudfarg?

Vit/synlig majoritet
Svart
Ostasiat

Mellanéstern-
nordafrikansk bakgrund

Latinamerikan

N

Annan synlig minoritet

dar uppféljning av ras/hudférg/etnicitet ar lika givna
kategorier som kon.

Det ar vart att podangtera att hudfargskategorier inte

ska forstds som en nyans pa huden utan snarare som
beteckningar for kategorier dar manniskor baserat pa
hudférg och andra utseendemarkérer placeras. Till exempel
"vit” och "svart” ar ju inte farger pd huden utan betecknar
manniskor med ursprungligt ursprung i Europa och sodra
Afrika grovt uttryckt. Pa det sattet ar det fullt jamforbart
med kategorier som 6st-asiat, MENA och latinamerikan.

Sjalvklart finns det médnga andra uppsattningar av
bakgrundsfragor som kan anvandas och som fangar andra
diskrimineringsgrunder an den dessa tre men for den har
ovningens skull haller vi oss till de har tre alternativen.




METODER

3. Inkluderande kultur

OVNING - TURKKIOSKEN
Organisationskultur har definierats
som de underliggande 6vertygelser,
antaganden, varderingar och satt att
interagera som bidrar till den unika
sociala och psykologiska miljonien
organisation. Organisationskulturen
ar en produkt av de grupper som
historiskt och i samtiden har makten
att satta normen for vilka beteenden,
jargong, skamt, kladval, val av
konversationsamnen, uttryck for
religios tillhorighet, sexuell laggning
och sd vidare som ar gangbara pa
arbetsplatsen.

I den har 6vningen far gruppen titta
pa en film tillsammans for att sedan
samtala om hur det som hande i
filmen kunde ha hanterats pa ett
annat satt.

Go6r sa hdr: *

1.

N

w

Visa filmen Turkkiosken pa SVT Play:
https://www.svtplay.se/video/13851656/
turkkiosken

Dela upp gruppen i tva bikupor. Lat
grupperna samtala i 15 minuter kring dessa
fragor:

- Vad ser ni for problem med situationen?

- Skulle ni ha velat se chefen agera
annorlunda? Hur i sa fall?

- Vad kan man gora for att inte sddana har
situationer ska uppsta i organisationer?

Tilldela sedan de tva grupperna varsitt
perspektiv att samtala om i 15 minuter, be
deltagarna att speciellt tanka kring vilken
diskrimineringsgrund som ar relevant har
och vilka ord de skulle anvanda for att tala
om hudfarg om ni tycker det behovs:

Grupp 1 —Asal: Hur skulle ni forsoka
beskriva hela upplevelsen om ni fick tala
oppenhjartigt om det med en chef ni har
fortroende for? (Notera att det inte ar
forgivettaget att Asal har turkiskt ursprung
i filmen).

Grupp 2 —Chefen: Han hade svart att hitta
orden for det som hande mellan Asal och
Cecilia. Hur borde han ha gjort har for att
ha gjort ratt? Och hur ska han forklara
anledningen till att han g6r sa som han gor?

. Lat grupperna diskutera sina observationer

med varandra i hela gruppen for att samla
ihop gruppens tankar.
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4. Ledarskapets betydelse

OVNING - PEOPLE OF COLOR NORRA REAL
| den har 6vningen kommer deltagarna
att kliva in i ledarrollen och hantera en
situation som kanske blir allt vanligare
och ar en produkt av att medlemmar
ur en minoritetsgrupp kommer till
medvetande och havdar rattigheter.
Ovningen bygger pa det verkliga

caset om nar Cam Eliasson startade

en forening for bara icke-vita elever

pa Norra Reals gymnasium. Initiativet
vdlkomnas av elevkaren men trots det
hann foreningen aldrig bli verklighet
eftersom rektorerna inte ville se en
separatistisk rorelse pa skolan.

Forberedelse: Skriv ut stencil 3 och 4
sd att alla deltagare farenvar.

Goér sa hdr: *

1.

Dela ut stencil 3 till deltagarna. Be

dem lasa och fylla i stencilen enskilt i
10 minuter. | stencilen far deltagarna
forst ange hur de sjdlva skulle stélla sig
till foreningen People of Color Norra
Real om de var rektor for skolan. Sedan
ska de ange hur de skulle motivera
beslutet.

Dela sedan upp deltagarna i sma-
grupper om tre personer och [at

dem samtala om det som de skrivit i
stencil 3. Lat samtalen i smagrupperna
ta cirka 10 minuter.

Dela sedan ut stencil 4 och I3t deltagar-
na enskilt Iasa, ge deltagarna 5 minuter
till detta.

Samla ihop deltagarna till en grupp-
diskussion for att samtala om reflektioner
som uppkommit under évningen. Pusha
deltagarna att tanka som en ledare i
verkligheten och d& duger det inte bara
att ge uttryck for en dsikt utan man maste
kunna kommunicera ut ett budskap.
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Tdnk pa detta: ‘

Nar diskussionen summeras ar det viktigt
att framhalla — om det inte redan gjorts
— att separatism som strategi ar hamtat
fran feminismen och som utgar fran idén
att ojamlika maktrelationer galler mellan
man och kvinnor eftersom vi lever i en
kdnsmaktsordning. Den gor att kvinnor
genom olika kulturella och sociala tryck
begransas pa olika satt nar man ar med

i rummet. For att kvinnor fullt ut ska
kunna utforska sina egna erfarenheter
och nd egna positioner behdver de ha
separatistiska rum. Det &r alltsa det som
ar syftet med separatistiska rum for

kvinnor och tror man pa den idén sa far
separatistiska rum for kvinnor ett annat
syfte an separatistiska rum for man. De tva
fenomenen kan darfor inte jamfdras som
att de vore samma sak. Och enligt samma
logik kan det behovas separatistiska rum
for rasifierade men inte for vita. Podangen
ar inte att sdga att separatistiska rum ar
bra. Bara att det ar skillnad pa People of
Color Norra Real och en klubb for vita pa
skolan. Och det sager oss att man som
ledare kan behova gora skillnader mellan
manniskor som ar olika sett till hudfarg.
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Stencil 3: People of Color Norra Real

Du har hort om Cam Eliasson, 18 ar, som ar elev pa Norra Reals
gymnasium. Hon har bestamt sig for att starta den separatistiska
foreningen People of Color Norra Real for att hon anser att skolan
behover en plattform dar icke-vita elever kan kanna sig trygga. Men
Cams initiativ har motts av motstand fran skolledningen som anser att
en separatistisk forening ar diskriminerande eftersom alla elever inte kan
vara med i den.

I den har 6vningen ska du forestalla dig att du ar skolans rektor och

har sista ordet. Vad anser du sjalv om Cams begdran att starta en
separatistisk forening for icke-vita elever. Som ledare behover du forstas
ha tankt igenom fragan ordentligt sa att du inte bara foljer din dvertygelse
utan du ska ocksad kunna forklara for andra varfor ditt beslut ar riktigt.

1.  Tillater du bildandet av féreningen People of Color Norra Real?

[ ] Ja, som rektor for Norra Reals gymnasium kommer jag att tillata
bildandet av den separatistiska féreningen People of Color Norra
Real som riktar sig till icke-vita elever.

[ ] Nej, som rektor fér Norra Reals gymnasium kommer jag inte att
tilldta bildandet av den separatistiska féreningen People of Color
Norra Real som riktar sig till icke-vita elever.

2.  Omdu svarar ja, beskriv nedan hur du skulle forklara beslutet
for de andra rektorerna. Om du svarar nej, beskriv hur du skulle
forklara beslutet for Cam.



Stencil 4: Forening for icke-vita stoppades av skolan

Nar Cam Eliasson startade en forening for bara icke-vita elever pa
Norra Reals gymnasium valkomnades den av elevkaren. Trots det hann
foreningen aldrig bli verklighet — rektorerna ville inte se en separatistisk
rorelse pa skolan.

— Allt bérjade med att jag ville skapa en separatistisk [l
forening, People of Color Norra Real, dar icke-
vita personer kan kanna sig trygga har pa skolan.
Majoriteten av eleverna har pa Norra ar vita.

Som en person som blir utsatt for rasism vet jag
att det behdvs ett space dar man kan prata med
andra i samma sits. Ar man i minoritet sa behover
man kunna ventilera med personer som upplever
samma sorts fortryck och som inte kommer
ifrdgasatta ens upplevelser, sager Cam.

— Jag fragade hur de tankte angdende foreningen.
Da sa ena rektorn att det inte ar okej att ha en san
forening for att den utesluter folk och i skolan ska
alla fa vara med pa allt. Sen jamférde han indirekt
foreningen med Ku Klux Klan genom att saga att
om det skapades en forening for bara vita man da
hade det inte varit okej och da hade det varit rena ”Som en
rama Ku Klux Klan hér pa Norra Real. person som

blir utsatt for
rasism vet jag
att det behévs
ett space dir
man kan prata

med andra i
samma sits.”

— De jag sa var i stil med “det blir lite som att nagra
elever skulle komma till oss rektorer och saga att
‘vi vill starta en Ku Klux Klan pa Norra Real, men
det ar inte samma elaka och rasistiska KKK som
i resten av varlden, utan en lite battre och nyare
variant som forvisso grundar sin gemenskap pa
hudfarg, fast den ska inte vara rasistisk’, och da
skulle vi sjalvklart sdga nej da bade namnet och
den ideologiska grunden &nda ar densamma och
alla skulle forknippa den skolféreningen med de
varianter som finns utanfor”, sager han [...]

Cam Eliasson, 18 ar

Kalla: https://sites.jmk.su.se/laget/936-forening-for-icke-vita-stoppades-av-skolan



OVNING - FRIKTION OCH FORDELAR

En forutsattning for att arbeta inter-
sektionellt ar att bli medveten om

de privilegier man sjalv bar med sig.
Nar vi passar in i olika normer far vi
automatiskt vissa fordelar, som till
exempel att vi blir tagna pa allvar, att vi
kan kanna oss trygga ndr vi ror oss ute
och i vart hem, att skyddsutrustningen
ar anpassad for vara kroppar, och sa
vidare.

Nar man inte passarinien norm
uppstar det friktion. Friktion kan
markas genom att man kanner sig
annorlunda, ifragasatt, utpekad eller
osynliggjord. Det kan ocksa markas
genom att man blir utsatt for hot och
trakasserier, eller inte far tillgang till
samhallsfunktioner.

De flesta har erfarenhet av bade
fordelar och friktion. | de flesta sociala
situationer paverkas var upplevelse av
friktion och fordelar av flera kategorier
samtidigt. Att ta reda pa hur du upplevt
friktion och férdelar kommer att

hjalpa dig att anvanda intersektionella
glasdgon i arbetet mot rasism pa
arbetsplatsen.

Forberedelse: Skriv ut stencil 5 sa att
alla deltagare far varsitt exemplar.

METODER

Gor sa har: ¢
1. Dela ut stencil 5 till alla deltagare.

2. Be deltagarna att enskilt fylla i stencilen

genom att fundera ndgra minuter

pa om de har erfarenhet av fordelar

i relation till de olika sociala grupp-
indelningarna. Beratta for deltagarna
att de ska forbereda sig pa att dela med
sig av sina erfarenheter om de kanner
sig bekvama med det.

. Samlaihop gruppen i en grupp-

diskussion dar deltagarna far lyfta
reflektioner som uppkommit ndr de
fyllt i stencilen. Finns det ndgra slut-
satser vi kan dra utifran hur gruppen
fyllt i stencilen?
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Stencil 5: Friktion och fordelar

En forutsattning for att arbeta intersektionellt &r att bli medveten om
de privilegier man sjalv bar med sig. Nar vi passar in i olika normer
far vi automatiskt vissa fordelar, som till exempel att vi blir tagna pa
allvar, att vi kan kanna oss trygga nar vi ror oss ute och i vart hem, att
skyddsutrustningen ar anpassad for vara kroppar, och sa vidare.

N&r man inte passar in i en norm uppstar det friktion. Friktion kan
markas genom att man kanner sig annorlunda, ifrdgasatt, utpekad eller
osynliggjord. Det kan ocksa markas genom att man blir utsatt for hot och
trakasserier, eller inte far tillgang till samhallsfunktioner.

De flesta har erfarenhet av bade férdelar och friktion. | de flesta sociala
situationer paverkas var upplevelse av friktion och fordelar av flera
kategorier samtidigt. Att ta reda pa hur du upplevt friktion och fordelar
kommer att hjalpa dig att anvanda intersektionella glaségon i arbetet mot
rasism pa arbetsplatsen.

Goérsa hdr: *

Fundera pa om du har erfarenheter av férdelar i relation till nedan sociala
gruppindelningar. Fyll i genom att sdtta ett kryss for ofta, ibland eller sallan.

ERFARENHETER AV FORDELAR OFTA IBLAND SALLAN
Koén

Kénsuttryck
Hudférg

Etnicitet

Klass
Utbildningsniva
Bostadsort/omrade
Famil;
Funktionsférmaga
Alder

Sprak
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