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Inledning

Framjande arbete for inkludering med avseende pa
hudférg liknar i teorin annan organisationsutveckling
pa sa satt att syftet ar att ga fran ett nulage till ett
onskat framtida tillstdnd. Rutinerna for planering,
dokumentering och uppfdljning ar liknande de som
tillampas vid annat kvalitetsforbéttrande arbete men
anda ar skillnaden i praktiken enorm till och med
jamfort med ett sa néarbeslaktat falt som framjande
arbete for 6kad jamstalldhet.

For dven om svenskar garna ser sig som bade
jamstallda och antirasistiska &r skillnaden att jam-
stalldhet for svenskar &r en praktik. Det &r ndgot som
gors i form av en aktiv politik pa omradet, tillampande
av ansatser som jamstalldhetsintegrering och med
praktiska metoder som lathundar och checklistor.
Antirasism ddremot betraktas ndrmast som en
essens. Det vill sdga att det &r ndgot svenskar har
i kraft av att vara svenskar. Ett framjande arbete
for inkludering utifran hudfarg ar alltsa inte bara
overflodigt, det ar otankbart eftersom det utmanar
sjalvbilden av svenskar som naturligt antirasistiska.

Medan det kan finnas nyfikenhet hos manniskor
att utforska effekterna hos sig sjdlva och pa andra
av att vi ar insocialiserade i sexism och hetero-
normativitet ar det fa som vill undersdka hur vi
paverkas av att leva i en varld dar rasism har varit
en central del i att forma var forstaelse av tillvaron
och i att strukturera valden. Det dr exempelvis inte
ovanligt att pedagoger med stort intresse underscker
pa vilka satt de behandlar pojkar och flickor olika
men fa skulle med samma entusiasm vilja undersdka
hur de behandlar barn olika utifran hudfarg. Hudfarg
oroar svenskar och helst ska det inte bendmnas alls.
Den verkligheten forklarar i korthet varfér den har
typen av arbete ar sd ovanligt i Sverige och att det har
sannolikt ar den forsta handboken som adresserar
hur man kan arbeta framjande for inkludering, med
avseende pa hudfarg, pa arbetsplatsen anpassad for
svenska juridiska och kulturella forhallanden.

Det var i USA som man borjade skapa
praktiker, rutiner och uppféljningssystem for att i
organisationen kunna arbeta med mangfald som ett
svar pa medborgarréttsrérelsens krav pa rattigheter
och inkludering. Kon och hudfarg var de tva centrala
diskrimineringsgrunderna i detta arbete. Sverige
pekas ofta ut som kanske varldens mest jamstéllda
land och det ar mojligt att Sverige har gatt om USA
nar det galler framjande arbete for inkludering utifran
kon men utifran hudfarg finns inget arbete alls. Detta
trots att segregationen pa arbetsmarknaden &r storre
i Sverige an i jamforbara vasteuropeiska lander enligt
bland andra OECD och att Sverige, som forskaren
Tobias HUbinette visat, ar bland de I&nder i Europa
dar absolut storst andel av befolkningen bryter mot
normen utifran hudfarg.

For att vi pa vara arbetsplatser ska kunna
vara med och ta ansvar for den har betydande
samhallsutmaningen behdver hela filosofin kring
hur synliga minoriteter forstas i Sverige och den
svenska sjalvbilden som ett land dar hudfarg inte
spelar roll utmanas. Svenskar som tillhor synliga
minoriteter maste borja betraktas som medborgare
och rattighetsbérare istéllet fér som migranter fran
underutvecklade nationer i ett permanent tillstand
av mer eller mindre misslyckad anpassning till det
svenska samhallet. Det involverar ett ifrdgasattande
av sprdk, berattelser och de formodanden som
dessa narrativ bygger pa. | detta ingar bland annat
att identifiera den myriad av olika satt vi i Sverige
pratar om hudfdrg utan att behdva gora det genom
eufemismer, forvanskningar eller tystnader som
maskerar att dven i Sverige har manniskor en hudfarg
och att det har relevans for hur vi kodas av andra och
vilken lokalisering vi har i samhallets rasialiserade
distribution av makt, resurser och privilegier. Jag
ténker har pa begrepp som exempelvis invandrare,
utrikes fodd, utldndsk bakgrund, icke-svenskt utseende
och det otydliga mérk eller mérkhyad som lika gérna



kan avse en svart person som en typisk person med
bakgrund fran sédra Italien.

Att du nu laser den har handboken betyder att du
ar en person som finner amnet tillrackligt intressant
for att vilja lara dig mer. Det kan ocksa vara sa att du
ardel av en arbetsgrupp som med hjalp av handboken
vill starta ett framjande arbete for inkludering med
avseende pa hudfarg pa er arbetsplats.

| den hdr handboken kommer jag fortsatt hdnvisa
till Iasaren som en del av ett “ni”. Det vill sdga att jag
antar att lasaren sitter med i en arbetsgrupp som
faktiskt avser att anvanda metoderna i handboken pa
sin egen arbetsplats. Men dven om sa inte skulle vara
fallet ska du inte Idgga ifran dig boken.

Handboken &r bdde en hjalp for organisationer
som har kommit s3 1angt att de ar beredda att leva
upp till lagen och arbeta inkluderande kring hudfarg
eller for alla de som &r nyfikna och bara vill lara sig
mer. Det har ar inte alltid ett enkelt arbete, men
handboken har kommit till med vissheten om att det
hér ar ndgot vi absolut maste gora om inte Sverige
ska vara ett land dar hudfarg avgér méanniskors
maojligheter pa arbetsmarknaden.

Kitimbwa Sabuni
Utvecklingsledare
Lansstyrelsen i Stockholms |an
februari 2019
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Bakgrund

Den har handboken foddes ur natverket Vidga normens
verksamheter som var en del av Lansstyrelsen i
Stockholms ldns arbete for att framja en jamstalld
och jamlik tillvéxt i regionen. Vidga normen tog fasta
pa hur begrénsande normer kring hudfarg forhindrar
svenskar som kodas som icke-vita fran att fullt ut
gora sig gallande i det svenska arbetslivet. | synnerhet
galler det ndr vi gor ansprak pa kvalificerade tjanster
eller hogre befattningar. Nar normer kring hudférg
leder till diskriminering pa arbetsmarknaden &r det
forstas en form av rasism och da kan man undra
varfor initiativet lanserades som att det motverkade
begrdnsande normer och inte rasism?

Rasism &r en av samhadllets grundldggande
strukturerande mekanismer som reglerar hur
manniskor 6verordnas och underordnas utifran
hudfarg och diskussionen om ett sadant utspritt
fenomen borde inte vara sa dramatisk. Men sam-
tidigt har stora anstrangningar gjorts i Sverige for
att undvika anvandandet av kategorin rasism och
yttringar av rasism benamns darfér med andra ord
som till exempel frdmlingsfientlighet, rédsla och
okunskap. Aven de mest aggressiva diskurserna
mot manniskor som baserar sig pa hudfarg klas
omsorgsfullti ett sprak som bendmner oss som
utrikes fodda, invandrare eller till och med "“svensk-
fodda invandrarbarn” men aldrig som svenskar som
inte ar vita. Det ar forstas ett sprak som osynliggor
rasism och skyddar den rddande maktordningen.
Likval &r det spraket som har anvénts och det har haft
till effekt att rasism fatt en mycket smal betydelse
for manga manniskor som nagot som enbart ror
avsiktlig ideologiskt motiverad diskriminering, hot
och valdshandlingar.

Det finns makt i sprak och det finns ett varde i
att bendmna saker pa ett satt som utmanar radande
maktordningar som rasism, sexism, funkofobi och
hbtg-fobi. Samtidigt ar det har en handbok som
ska kunna anvéandas och forstas av en mangd olika
anvandare och tillampas i praktiskt arbete med ett

annu storre antal manniskor. Da har jag bedémt

att det ar viktigt att utga fran var de manniskorna
befinner sig och framja en 6ppenhet och forstaelse
infor ett normkritiskt satt att tdnka som kan vara nytt
for manga. | den har handboken har jag navigerat
mellan de hér tva hansynen och anvénder darfor
begreppet begransande normer kring hudfarg men
aven begreppet rasism dar jag bedémer det lampligt
och pedagogiskt.

Ett nytt Sverige som moter
nya utmaningar

Sverige har pa relativt kort tid blivit ett av Europas
mest multietniska lander i niva med lander som
Storbritannien, Frankrike och Holland. Det finns
anledning for oss att ha en sjalvbild som ett 6ppet
och tolerant land, men vi &r samtidigt ett av de mest
etniskt segregerade landerna i Europa vad galler
boende och pa arbetsmarknaden. Vi har som fa andra
lander ett glastak dar svenskar som i kraft av sin
hudfarg bryter mot normen for hur en svensk ser ut,
har svart att avancera till hdgre och mer kvalificerade
befattningar.

Sa lange dessa svenskar, som i handboken kallas
synliga minoriteter, rasifierade eller icke-vita, utgjorde
en begransad del av befolkningen kunde deras laga
matchningsgrad behandlas sdsom enbart en frdga om
diskriminering som kan hanteras av rattsvasendet,
men idag hor mer @n 20 procent av svenskarna till
det som kallas synliga minoriteter enligt statistik fran
SCB. Fragan om hur dessa manniskors kompetens
inte tas tillvara har gatt fran att vara personliga
trauman for de drabbade till ett enormt sléseri med
manskliga resurser och ett hot mot den sociala
sammanhallningen.

Studien Antisvart rasism och diskriminering pa
arbetsmarknaden som publicerades av Lansstyrelsen i
Stockholms Ian i samarbete med Centrum fér mang-
vetenskaplig forskning om rasism studerade |6ne-
skillnaderna mellan vita svenskar och afrosvenskar



som ar den mest normbrytande gruppen sett till
hudfarg. Dar visade det sig att personer fodda i sub-
sahariska Afrika eller med minst en foralder fodd i
subsahariska Afrika behdver ha en forskarutbildning
for att fa samma genomsnittliga disponibla inkomst
som en i Sverige fodd person som har gatt en max
tre-arig eftergymnasial utbildning. Det visade sig
ocksa att huruvida afrosvenskar ar fodda i Sverige
eller uvtomlands inte spelar nagon vasentlig roll for
deras lonenivaer som ligger lika Iangt efter vita
svenskars oavsett fodelseland. | studien konstateras
att svenskfodda med 3-arig eftergymnasial utbild-
ning i den 6vriga befolkningen har 150 procent
av bruttolonen av svenskfédda afrosvenskar med
tredrig eftergymnasial utbildning.

| Storbritannien finns till skillnad fran Sverige en
historia av att vara 0ppen med att hudfarg spelar roll
fér manniskors mojligheter pa arbetsmarknaden.
Foretagsledaren baronessan Ruby McGregor-
Smith fick i uppdrag att ta fram en vagledning
for hur arbetsgivare ska motverka diskriminering
mot synliga minoriteter och konstaterade i den
resulterande rapporten, Race in the workplace, att
det féorekommer diskriminering och bias i alla skeden
av synliga minoritetspersoners karridrer, dven innan
den borjar. Fran natverk till rekrytering och nar
personen val kommer in pa arbetsmarknaden finns
diskrimineringen dar. Synliga minoritetspersoner
saknar forebilder, det ar mer sannolikt att de
uppfattar arbetsplatsen som fientlig, de &r mindre
benagna att befordras till hdgre befattningar och de
bedéms hardare.

Mycket pa grund av influenser utifran,
sasom EU:s sa kallade rasdirektiv 2000/43/EG,
har Sverige dnd3 en anvandbar lagstiftning
p& omradet. Ar 2017 uppdaterades dessutom
diskrimineringslagstiftningen som numera
understryker att aktiva Gtgdrder ska tillgripas av
arbetsgivare pa alla sju diskrimineringsgrunder, dar
hudfarg sorterar under den stdrre bendmningen
etnisk tillhérighet. Den uppdaterade lagen
flyttar fokus fran att planer ska tas fram till att
arbetsgivaren ska dokumentera, och alltsa kunna
visa upp, faktiska atgarder. Lagstiftningen grundar
sig i en forstaelse att diskriminering inte kan
bekdampas enbart genom lagens uttryckliga férbud
utan att framjande 3tgarder fran arbetsgivares sida
ar absolut nédvandiga.
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AKTIVA ATGARDER

1 § Aktiva atgarder ar ett forebyggande och framjande
arbete for att inom en verksamhet motverka diskrimi-
nering och pd annat satt verka for lika rattigheter

och mojligheter oavsett kon, kénséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
Idggning eller alder.

P3 Diskrimineringsombudsmannens webbplats
www.do.se finns en handledning &ver hur arbets-
givare kan jobba med aktiva dtgarder. Dar forklaras
att arbetet med aktiva atgarder ska omfatta fem
omraden.

e Arbetsférhallanden

e Bestammelser och praxis om |6ner och andra
anstallningsvillkor

* Rekrytering och befordran

e Utbildning och évrig kompetensutveckling

e Mojligheter att forena arbete med foraldraskap

Det understryks ocksa att de aktiva dtgarderna
ska omfatta alla sju diskrimineringsgrunder: kon,
konsidentitet eller kdnsuttryck, alder, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning och etnisk tillhérighet. Med etnisk tillh6rig-
het avses i lagstiftningen en individs nationella
eller etniska ursprung, hudfarg eller annat liknande
forhallande. Men dven bland de arbetsgivare som
kanner till lagens krav om aktiva atgarder &r andelen
forsvinnande liten som har kunskaperna och rutinerna
pa plats for att kunna arbeta med aktiva atgarder

Lag (2016:828)

« Detfinns en plikt att tillampa aktiva atgarder for att
garantera atnjutandet av manskliga rattigheter

« Aktiva atgdrder ska vara nédvandiga, legitima, propor-
tionerliga och respektera principen om rattvisa och ta
hansyn till bade individer och grupper

« Behoven ska utvarderas med data som séarskiljer utifran
ras, hudfarg och etniskt ursprung

- Eftersom atgarderna bara ska finnas sa lange de behovs
maste det finnas ett system pa plats for uppfoljning

Ur FN:s rasdiskrimineringskonvention, ratificerad av Sverige 1966
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F6lj upp och
utvdrdera

Undersok

Analysera

Schema 6ver hur arbete med aktiva dtgdrder ska fungera
enligt Diskrimineringsombudsmannen

for inkludering utifran hudfarg. Med aktiva atgarder
menas hdr inte ndgon slumpartad aktivitet som

inte utvarderas utan ett evidensbaserat, malstyrt
arbete for att framja inkludering och motverka
diskriminering pa basis av hudfarg.

Den har verkligheten ar problematisk men inte s3
forvanande med tanke pa att Sverige som land inte
har ndgon vana av att ha en offentlig diskussion kring
hudfarg och dess sociala, politiska och ekonomiska
konsekvenser for manniskor.

Den diskussion som funnits har férpassat dessa
fragor till debatten om migration och integration
som etiketterar alla svenskar som tillhor synliga
minoriteter som utrikes fédda eller som nyanlénda
flyktingar. D3 dessa ar de enda existerande byra-
kratiska kategorierna &r det ocksa sa synliga
minoriteter forstas nar eventuella dtgarder utformas
for att komma till ratta med deras situation pa
arbetsmarknaden. Detta osynliggor speciellt hog-
kvalificerade fran gruppen synliga minoriteter
eftersom de séllan &r nyanldnda flyktingar eller
nodvandigtvis fédda utomlands. Deras barrigrer pa
arbetsmarknaden handlar inte om bristande human-
kapital eller svaga svenska sprakkunskaper. Det
handlar om ndgot annat som idag inte adresseras i

tillrdcklig grad av vare sig politiker, arbetsgivare eller
fackfoérbund.

Allt detta visar pd ndédvandigheten av att utvidga
de befintliga anstréangningarna for att skapa en
inkluderande arbetsmarknad. Vi behéver hitta satt att
skapa mer rattvisa anstéllningsforfaranden men ocksa
satt som mer inkluderande arbetsmiljoer kan skapas
som inte préglas av vithetsnormativitet.

AGENDA 2030

Skalen till att arbeta mot effekterna av begransande
normer kring hudférg i arbetslivet &r manga men de
allra starkaste &r kopplade till manskliga rattigheter.
Sverige har deklarerat att vi ska vara ledande i
genomforandet av de 17 globala malen for héllbar
utveckling i Agenda 2030, som antogs i FN, och syftar
till att forverkliga de méanskliga rattigheterna for alla.
Tva mal anknyter direkt till arbetslivet i form av mal 8
“att verka for en inkluderande och langsiktigt hallbar
ekonomisk tillvéxt, full och produktiv sysselséttning
med anstandiga arbetsvillkor for alla” och mél 10 “att
minska ojamlikheten inom och mellan lander”. Dessa
mal kan bara fullbordas om Sverige har ett fullgott
framjande arbete mot diskriminering och for lika
rattigheter och méjligheter.



Den héar 6vningen ar en bearbetning av vithetsforskaren
Peggy Mclntosh 6vning “The invisible knapsack” (Den
osynliga ryggsacken) som dr tankt att synliggéra
betydelsen av hudférg i vér vardag. Ar ni en stérre grupp
pa tolv och uppat sa satt medarbetarna i en biosittning.
Be sedan deltagarna att lyssna noga medan du laser de
sex pastaendena till hoger. De ska sedan fundera 6ver hur
manga av de sex pastdendena som stammer in pa dem
sjalva. Du kan ocksa visa pastaendena pa en duk med hjalp
av en projektor.

Forsakra dig om att det fungerar for alla deltagare att
racka upp sin hand och forflytta sig sjalv runt i rummet. Be
sedan de deltagare for vilka alla sex pastdenden stammer
att resa sig upp eller racka upp handen sa de ar synliga for
resten av gruppen. Be dem ta plats pa framsta raden. Om
andra redan sitter pa dessa platser far de lamna plats. Be
sedan deltagare for vilka fem pastaenden stammer att
resa sig upp eller racka upp handen och sedan ta plats pa
raden bakom. Fortsatt till ni natt fram till de deltagare for
vilka noll svar stammer in pd dem. Om gruppen &r blandad
med avseende hudfdrg &r det mycket mojligt att ni far
en visuell effekt liknande den i en rassegregerad buss dar
manniskor sitter atskilda utifran hudfarg.

Darefter 6ppnar du for diskussion om erfarenheten.
Fungerar évningen som det ar tankt s visar den att dven
har i Sverige spelar hudfarg roll pa det sattet att synliga
minoriteter behover forhalla sig till att de har en hudfarg,
for den kunskapen ar viktig for dem néar de navigerar sig
genom vardagen medan vita personer har privilegiet
att inte behdva tanka pa sin hudfarg eftersom den inte
har negativa effekter for dem. Det privilegiet kan |att
Overga i en tro att hudfarg faktiskt inte spelar roll och att
ett framjande arbete for inkludering med avseende pa
hudférg darfor inte behdvs.

Anvand den aterstaende tiden till att diskutera
évningen. Ar ni valdigt f& deltagare eller homogena med
avseende pd hudfarg kan man hoppa 6ver momentet dar
deltagarna placerar sig i stolsraderna utifran hur de svarar.

Min plats pa bussen

Tid: 30 minuter

PASTAENDEN

1. Jag kan bete mig opassande utan att
oroa mig for att folk ska tinka att
mdnniskor med min hudfdrg éverlag
har ddlig moral.

2. Jag talar sdllan (eller funderar sdllan
pa att tala) med barnen i mitt liv om
hur de kan uppfattas av andra pa
grund av deras hudfdrg.

3. Jag kan vara ganska sdker pa att
om jag ber att fa tala med chefen sd
kommer jag att fd ha att géra med en
person med min hudfdrg.

4. Om en polis eller butikskontrollant
stoppar mig kan jag vara siker pa att
jag inte blivit utvald pa grund av min
hudfdrg.

5. Omraden ddr det bor manga
mdnniskor med min hudfdrg anses
allmdnt som “bra” omraden.

6. Om jag rdkar ut fér en negativ
erfarenhet fragar jag mig sdllan om
den har med min hudfdrg att géra.
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Begreppsforklaringar

Samtalet om begransande normer kring hudfarg

pa arbetsplatsen &r s pass nytt i Sverige att flera
begrepp behover forklaras ndarmare for en korrekt
forstaelse. Redan begreppet rasism ar omtvistat dar
kampen for att ervra och definiera ordets betydelse
fran olika hall lett till forvirring. Begreppet hudférg
kan framsta som ganska sjalvklart men behéver vid
en ndrmare undersokning redas ut dven det for en
korrekt och gemensam forstaelse.

HUDFARG

Diskrimineringsgrunden etnisk tillhérighet ska

enligt diskrimineringslagen forstas som “nationellt
eller etniskt ursprung, hudférg eller annat liknande
forhallande”. Begreppet hudfarg anvands alltsa

i svensk lagstiftning men det ges ingen ndrmare
forklaring. Saken forsvaras ocksa av att Sverige som
ett av fa lander i varlden tagit bort begreppet ras i

sin lagstiftning med en motivering, baserad pa en
tvivelaktig forstaelse av det moderna rasbegreppet,
som nagot som anspelar pa biologi nar det egentligen
ska forstas som ett socialt fenomen konstruerat av
manniskor. Utan en socialkonstruktivistisk forstaelse
blir dven begreppet hudfarg svarbegripligt efter-

som det faktiskt inte bokstavligen &r en fraga om
manniskors nyans pa huden. De mest tagna for

givna hudféargskategorierna ar svart och vit, men det
ar uppenbart att ingen faktiskt har de fargerna pa
huden. Hudfargskategorin brun anvands mer sallan
och beteckningar som réd och gul har en daterad
klang och anvénds knappt alls. Anda &r det uppenbart
att det finns flera an tva hudfargskategorier eftersom
man i anglosaxiska lander, dar man ar mer vana att
prata om hudfarg, anvénder beteckningen “people of
colour” som ett samlingsbegrepp for alla méanniskor
som kodas som icke-vita.

Vi manniskor placerar varandra inom olika hud-
fargskategorier och tillmater dessa social betydelse
genom en process kallad rasifiering. Nar vi ska re-
producera dessa kategoriseringar i spraket for att
kunna diskutera rasism och kartldgga dess effekter
anvander vi kategorierna vit och svart pa ett satt sa
de sammanfaller med ménniskor som harstammar
fran Europa respektive subsahariska Afrika. De andra
vanliga hudfargskategorierna bendmns istdllet efter
de geografiska ursprung dess béarare kopplas till som

mellandsternbakgrund, 6stasiat respektive latinx for
manniskor med bakgrund i Latinamerika.

Den postkoloniala forskaren, Michael
McEachrane, argumenterar pa ett dvertygande satt
for att hudférg inte bara indikerar en persons farg
pa huden i Afrosvenskarnas riksférbunds alternativa
rapport till Sveriges 22:a och 23:e rapport till FN:s
rasdiskrimineringskommitté. Det dr inte pd basis av
fdrgen pd huden som sddan som éstasiater eller nord-
afrikaner diskrimineras i Sverige, manga av dem kan
vara ljusare i hyn dn mdnniskor som kodas som vita.
Ndr vi talar om ménniskor i termer av hudfdrg refererar
vi mer generellt till méinniskors utseende och deras for-
modade ursprung. Med andra ord kan vi antingen tolka
hudfarg bokstavligt varvid det férlorar sin sociala
mening och alltsa ar ointressant ur diskriminerings-
synpunkt, eller sa ger vi det en socialkonstruktivistisk
betydelse som ligger mer i linje med det som engelsk-
talande syftar pa nar de talar om “race”.

RASIFIERING

Hudfarg som social kategori kan alltsd narmast
forstds som engelskans “race”, som varken anspelar
pa biologi eller essens hos personer utan ar nagot

vi mdnniskor skapar i en social interaktion med
varandra. Darfor ar det hjalpsamt att beskriva
skapandet av hudfdrg som en social process som

i teoribildningen kommit att kallas rasifiering fran
engelskans “racialisation”. Med rasifiering menas de
processer och praktiker varvid manniskor ses i termer
av ras. Det vill séga att de utifran utseende tillskrivs
vissa gruppegenskaper som grundar sig i samhallets
idéer om ras baserade pa historien och den samtida
kontexten.

Utan rasifieringsprocessen hade inte hudfarg
haft ndgon social mening och alltsd inte haft
paverkan pa manniskors liv eller legat till grund for
diskriminering. Hudférg hade inte haft en plats i
diskrimineringslagstiftningen och den har handboken
hade inte behovt skrivas.

Rasifieringsprocessen dr dynamisk och forandras
fran olika tidsepoker och geografiska platser.
Ménniskor som rasifieras som vita i Latinamerika
rasifieras som icke-vita i Sverige och exempelvis USA
har sett flera etniska grupper som tidigare foll utanfor
den rddande vithetsnormen komma att rasifieras som
vita som till exempel 6steuropéer, sydeuropéer, och
europeiska katoliker och judar.



Aven fast rasifieringsprocessen ar féranderlig i
tiden och rummet ar den konstant och pagaende
overalltivarlden. Det betyder att alla medarbetare
i en organisation —er ocksd — &r rasifierade pa sa
satt att de tillskrivs vissa attribut utifran deras
hudférg. Darfor &r ni alla involverade i strategier och
forhandlingar for att hantera tabut kring hudfarg och
de konstanta men ofta fortackta fradgorna rorande
medarbetares legitimitet, kompetens, rost och roll pa
arbetsplatsen kopplat till hudfarg.

Notera att manniskor som kodas som vita
ocksa ar rasifierade men d& normen &r att vara vit
passerar vita manniskor som “neutrala”, det vill sdga
som bara manniskor medan alla som faller utanfor
vithetsnormen uppfattas som personer med en
specifik hudfarg. | den hdr handboken anvander jag
begreppet rasifierad i dess mer vardagliga mening
sasom en beteckning for personer som genom sitt
utseende rasifieras som icke-vita.

VITHET

Det vetenskapliga begreppet vithet &r sprunget

ur forskningsfaltet kritiska rasstudier. Det kan
sammanfattas som alla de implikationer som féljer pd
att man sjdlv och av andra definieras som vit. Studiet
av vithet ar ett sdtt att synliggora att rasism inte bara
har paverkan pa manniskor som rasifieras nerat i
rashierarkin utan att rasism aven har hogst patagliga
effekter pa vita personer ocksa. Utan studiet av vithet
skulle det vara svart att forsta varfor rasism varit

en sa central del av moderniteten och har bitit sig
fasti drhundraden. Studiet av vithet visar namligen
hur vita manniskor har en investering i rasism da
rasism gynnar dem materiellt och emotionellt.
Vithetsforskaren Peggy Mclntosh konstaterar att
Vithet dr en position i en hierarki priglad av strukturella
fordelar. Vithet dr ocksd en synvinkel eller plats frdn
vilken vita mdnniskor ser pa sig sjilva, pa andra, och pa
samhidillet. Slutligen dr vithet en uppsdttning kulturella
praktiker som fér det mesta forblir ondmnda och
oproblematiserade varfér de framstdr som neutrala och
ddrmed favoriseras.

Vithet &r den dominerande positionen pa en global
niva relativt andra hudfargspositioner. Det betyder
att vare sig du som vit befinner dig i Stockholm,

Sao Paolo eller i Kampala s& &r varlden omkring dig
formad pa ett satt som tillmotesgar dina normer och
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forestéliningar och din hudférg ger dig tillgang till
strukturell makt i och med att den associeras med
kompetens, moralisk 6verldgsenhet och utgor sjalva
normen for vad som betraktas som mansklighet.

Idén om vithet handlar om att medge att vit &r
en bland andra hudfargskategorier dven fast den &r
privilegierad och dominerande. Det betyder att vita
manniskors erfarenheter och perspektiv inte kan
gora ansprak pa universalitet. Hur vi kodas utifran
hudfarg paverkar vara erfarenheter eftersom det
paverkar hur andra bemoter oss och var tillgang till
strukturell makt. Det paverkar hur vi socialiseras.
Dessa filter av erfarenheter ar vad vi ser varlden
igenom och darfor spelar det roll vem som &r med
och bidrar till att skapa kunskap. Vi méanniskor har
olika kollektiva referenser beroende pa var hudfarg
och olika slutsatser ligger ndrmare till hands for oss
pa grund av detta. Skillnaden mellan en vit och en
icke-vit person &r ofta att den icke-vita, som rasifieras
nerat och alltsd ar missgynnad, tanker mycket mer pa
fragor som ror hudfarg och rasism. Till exempel &r det
mycket vanligare for icke-vita manniskor att uppleva
att de behdver prata med sina barn om hudférg och
hur det kommer paverka deras liv &n for vita personer.
Alltsa ar de ofta battre forberedda for att hantera och
diskutera fragor kopplade till hudfarg och rasism.

Med detta inte sagt att vita personer och icke-
vita personer aldrig kan forsta varandra eller att alla
vita och icke-vita tycker pa samma satt. Det betyder
bara att det ar viktigt att medge att vara erfarenheter
runt hudfarg praglar oss och ar viktiga, precis som
vara erfarenheter utifran kon, sexualitet, klass,
funktionalitet och andra sociala identiteter.

Det ska ocksa understrykas att vithet inte ar
detsamma som "“vita manniskor” och att vithet inte
ska ses som en moralisk dom 6ver vita manniskor.
Snarare ar det en produkt av var historia och av
samtida diskriminering som placerar vita manniskor
i en annan social kategori &n de som kodas som icke-
vita. Vi kan inte gora oss blinda for effekterna av detta
om vi menar allvar med att hantera begransande
normer kring hudférg pé arbetsplatsen. Aven vita
manniskor kan vara allierade i bekdmpandet av vithet.
Det handlar helt enkelt om att mena allvar med att
vilja bekdmpa rasism.
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FARGBLINDHET

Vi lever i ett kulturellt paradigm i Sverige som kan
kallas “fargblindhet”. Det vill sdga att svenskar ser sig
som manniskor som inte later sig influeras av hud-
farg nar de gor bedémningar om manniskor. Istallet
vagleds man av dvertygelsen att rasism ar fel och
darfor ska man inte bara tanka utan dven praktisera
fargblindhet. Problemet med den har filosofin ar

att manniskor inte ar "blinda” infor andras hudfarg.
Svenskar, likt de flesta andra manniskor, har mentala
modeller som delar in folk i kategorier som vi tilldelar
egenskaper och som grovt sett féljer samma rasliga
monster som gallt de senaste femhundra aren. Dessa
mentala modeller &r intimt férbundna med moderni-
teten och den europeiska expansionen som bérjade
med koloniseringen av Amerika och den transatlantis-
ka slavhandeln. Aven om svenskar hade varit fargblin-
da, vilket vi inte ar, lever vi fortfarande i ett samhalle
som praglas av stor ojamlikhet i tillgang till makt och
resurser mellan manniskor beroende pa hudfarg. En
fargblind approach fornekar den har verkligheten och
gor det omojligt att ta till dtgarder for att hantera och
motverka effekterna av strukturell diskriminering.
Fargblindheten fungerar som ett generellt politiskt
rattesnore 6ver vilken typ av diskriminering som kan
ses och erkdnnas av samhallet och dar finns inte plats
for hudfargsbaserad diskriminering.

Den amerikanska sociologen Eduardo Bonilla-Silva
menar att rasismens férmaga att dverleva beror pa
att den standigt kommer i nya versioner anpassade
efter kulturella foréndringar. Idag lever vii en tid dar
det hegemoniska sattet att tanka sdger oss att rasism
ar fel. Manniskor ska inte ha fordelar 6ver andra pa
grund av sin hudfarg. D& kommer fargblindheten
in som en ideologi som paradoxalt nog cemente-
rar de hudfargsbaserade ojamlikheter vi har arvt
och reproducerar eftersom vi berévas de sprak och
de glasdgon vi behover for att kunna ta hansyn till
manniskors olika erfarenheter och positioner utifran
hudfarg och utforma de nédvandiga dtgarderna som
adresserar diskriminering med hudférg som grund.
Fargblindhet &r alltsa inte antirasism, utan snarare
den senaste iterationen av rasismen. Den gar pa tvars
med budskapet i diskrimineringslagstiftningen som
erkanner kategorin hudférg och som maste lyftas
fram for att man ska kunna arbeta frdmjande med ak-
tiva dtgarder mot diskriminering baserad pa hudfarg.

RASISM

| Sverige har kategorin rasism reducerats till att bara
kunna anvandas for att beteckna uppseendevackande
garningar som utférs med intentionalitet av en
ideologiskt motiverad forévare. Alltsa forldggs rasism
framforallt till riket av hatbrott, det vill sdga hot, vald,
skadegorelse och trakasserier mot synliga minoriteter
med uppenbara ideologiska motiv. Medvetna
diskriminerande handlingar som att vagra rasifierade
personer intrade till en krog kan ocks3d kvalificera

som rasism enligt det har synsattet som annarsi allt
vasentligt hindrar oss fran att se hur rasism opererar

i vardagen och hur vi alla &r involverade i produktion
och uppratthallande av rasistiska strukturer.

Istdllet for den dominerande, begrénsade
forstdelsen av rasism utgar den har handboken frén
en vetenskaplig definition av fenomenet framtagen
av manniskor som faktiskt dgnat sina liv at att studera
och teoretisera kring rasism. Bonilla-Silva, menar
att rasism ska forstas som ett strukturerat ndétverk av
sociala relationer pa en kulturell, politisk, ideologisk
och ekonomisk niva som paverkar livsméjligheterna
hos olika grupper i ett givet samhdille. Dessa rasliga
strukturer belénar de som konstrueras som vita medan
det bestraffar dem som ddrmed blir till icke-vita.

Han menar vidare att rasism sasom en raslig
privilegiestruktur legitimeras och uppratthalls pa
olika satt 6ver tid och det &r dess férmaga att anpassa
sig till kulturella fordndringar som gjort att rasismen
kunnat 6verleva sd lange. Det ar darfor meningslést
att forsoka forsta eller bekdmpa dagens rasism
genom att inrikta sig mot de narrativ och metoder
som upprattholl vit dverordning historiskt sdsom
exempelvis tron pa rasbiologi respektive Ku Klux
Klans hérjningar. Bonilla-Silva visar istéllet att dagens
rasism uppratthalls i ett kulturellt klimat dar rasism
anses moraliskt forkastligt och som uppmuntrar till
fargblindhet och det ar sjalva fargblindheten som
skyddar rasism som ett privilegiesystem. Man ju inte
gora nagot at ndgonting man inte kan se.



DISKRIMINERING

Jennie Bacchus Hertzman, Cecilia Mansson och Hélio
Manhica presenterade 2018 en litteraturdversikt
over utrikes foddas situation pa arbetsmarknaden.
De fann att matchningsgraden var langt lagre for
utomeuropeiska invandrare dn for de med bakgrund
i Europa. Arbetsgivare tenderar att fatta beslut om
anstallning och befordran baserat pa stereotyper
kring egenskaper sdsom hudféarg, kladstilar och
religiosa attribut, istdllet for att beddma personens
humankapital.

Hudfargsbaserad diskriminering pa arbetsmark-
naden kan delas in i tva former: statistisk diskrimi-
nering och institutionell diskriminering. Med statistisk
diskriminering innefattas foérutfattade meningar
och stereotyper om en viss grupp som paverkar hur
de behandlas. P8 arbetsmarknaden kan det handla
om att arbetsgivares beslut baseras pa deras tro
och &sikter om en viss grupp istallet for individens
egenskaper sasom beskrivits i stycket ovan.

I sitt kapitel i antologin Kors & tvdirs:
intersektionalitet och makt i storstadens arbetsliv
papekar Anders Neergard att rekrytering ofta
uppfattas som en enkel linjdr praktik som mynnar
ut i att den mest meriterade far jobbet. Istdllet
kan sjalva rutinerna for rekrytering systematiskt
paverka olika manniskor pa olika satt, och ddrmed
vara diskriminerande. Det innebar ocksa att
rutiner for rekrytering omvéant ocksa kan motverka
diskriminering. Eftersom grunden till institutionell
diskriminering finns just i regelverk och strukturer
utgor diskrimineringen en del av hur arbetslivet
ar utformat och kan uppsta oavsett ursprungliga
intentioner. Institutionell diskriminering kan
beskrivas som till synes neutrala krav for rekrytering
som paverkar olika grupper pa olika satt, eller nar
vissa regler, rutiner eller instruktioner inom ett
socialt system har fatt avsedda eller icke avsedda
diskriminerande konsekvenser enligt sociologen
Jens Rydgren. Aven da arbetsgivare anvander sig
av en formell process dar arbetssokande till synes
behandlas lika kan de jobbkrav som anvands fungera
pa ett sdtt som selekterar bort synliga minoriteter
utan att jobbkraven har nagon verklig validitet. De
fungerar da som ett satt att selektera bort vissa
manniskor istéllet for som ett matt som faktiskt
forutser framgang i arbetet. Ett vanligt exempel &r
det ofta férekommande kravet om “god svenska”.
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Detta krav ar diskriminerande néar arbetsuppgifterna
for det specifika jobbet inte alltid krdver den nivan
av kommunikation som kravet i annonsen indikerar,
samt for att det ar vagt beskrivet och 6ppnar upp
for godtycke fran arbetsgivaren. Ett annat &r den
svenska oférmagan att pa ett adekvat satt vardera
utbildningar och kvalifikationer som forvarvats
utanfor Europa och dvriga vastvarlden.

Den antagligen mest betydande formen av
institutionell diskriminering ar att sa stor del av
rekryteringen sker via informella kanaler i motsats till
exempelvis via Arbetsformedlingen, jobbannonser
eller andra formella rekryteringsmetoder. Informella
kontakter finns bland slaktingar, vanner och
personliga natverk. Majoriteten av rekryteringen i
Sverige sker genom natverksrekrytering och inte
i formella ansokningsprocesser. De svenskar som
befinner sig i rollen som “gatekeepers” sdsom chefer,
HR-personal och rekryterare ar till vervdagande
del vita svenskar och har vita natverk. Nar de
natverksrekryterar eller rekryterar pa kansla ar det
givet att de kommer att reproducera en form av
homosocialitet i organisationerna byggd pa hudfarg
istallet for pa kon.

Sima Wolgast visade i sin avhandling, How does
the job applicants’ ethnicity affect the selection process,
att professionella rekryterare behandlar personer
med “svenskklingande” respektive “arabiskklingande”
namn olika i rekryteringsprocessen. Jobbstkande
med “arabiskt” ursprung bidrar till att rekryterare med
"svenskt” ursprung i storre utstrackning fokuserar pa
huruvida den jobbsdkande har integrerat ingruppens
kulturella normer och varderingar och hur val de
passarinien arbetsgrupp. Nar de jobbsokande
daremot var frdn den egna ingruppen fokuserade
rekryterarna mer pa fragor som undersokte den
sokandes jobbspecifika formagor och fardigheter.
Eftersom rekryterarna sjdlva uppgav att de satter
hogre vérde pa intervjuer som fokuserar pa jobb-
specifika formagor ar slutsatsen att de som tvingats
agna sin intervjutid at att prata kultur missgynnas.
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INTERSEKTIONALITET

Begreppet intersektionalitet kommer

fran engelskans ord for vagkorsning. Dess
upphovsman, juristen Kimberlé Crenshaw,
ténkte sig vagkorsningen som en metafor
for intersektionaliteten dar végarna re-
presenterar olika sociala identiteter, och
att unika situationer av utsatthet uppstar i
korsningen ddr vdgarna mots. Ett intersek-
tionellt perspektiv bygger pa tanken att det
inom en social grupp finns indelningar. Inom
gruppen vita svenskar finns det till exempel
man, kvinnor, och icke-bindra personer. Ett
intersektionellt perspektiv menar att dessa
indelningar &r hierarkiska, alltsa att under-
grupper har olika mycket makt. Till exempel
arman som grupp i de flesta samhallen
overordnade kvinnor, och bade kvinnor och
man ar éverordnade icke-bindra personer.
En intersektionell analys synliggor hur olika
maktordningar samverkar och paverkar
individer och grupper beroende pa vilka
sociala grupper de tillskrivs.

Ett intersektionellt perspektiv bygger
pa tanken att sociala gruppindelningar
harleds till kroppen — sa som kon, alder,
hudfarg, etnicitet, sexuell Iaggning —eller
till social position, sa som klass, bostadsort,
medborgarskapsstatus etcetera, och att
gruppindelningarna ar konstruerade. Att en
gruppindelning ar konstruerad betyder har
att den ar bade deskriptiv — den beskriver
hur ndgot ar — och normativ — den beskriver
hur ndgot bor vara. | den hdr handboken
kommer jag att anldgga ett intersektionellt
perspektiv pa rasism pa arbetsplatsen. |
kapitlet Gér kan du lasa om hur du praktiskt
anvander en intersektionell analys.
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Friktion och fordelar

En forutsattning for att arbeta intersektionellt 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 kdnna oss trygga nar vi rér oss ute
och i vart hem, att skyddsutrustningen ar anpassad
for vara kroppar, och sa vidare. Nar man inte passar
ini en 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 bdde 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 fordelar kommer att
hjalpa dig anvanda intersektionella glasdgon i arbetet
mot rasism pa arbetsplatsen.

Syfte: Att granska de fordelar vi har i samhéllet
beroende pa vilka normer vi passar in p3, eller vilka
grupper vi tillhor. Att kunna forhalla sig aktivt till sina
privilegier och synliggéra hur férdelar och friktion
skapas i motet med andra.

FORDELAR FRIKTION

Anses konstig eller avvikande - kdnna

Anses normal . "
sig utanfor eller annorlunda

Inte behva forklara sig Behova forklara sig, forsvara sig eller

komma ut
Bli tagen pa allvar, bli Inte bli tagen pa allvar, bli ifragasatt
bekraftad eller osynliggjord

Bli utsatt for diskriminering, han,
Trygghet hatbrott, trakasserier, vald eller radsla
for att utsattas

Tillgang till resurser, Begransad tillgang till resurser, platser
platser och aktiviteter | och aktiviteter

Att fa status Att bli stigmatiserad




1. Rita upp tabellen nedan pa en tavla eller blddder-

block. Om ni vill kan ni byta ut eller [agga till
sociala gruppindelningar i tabellen.

2. Fundera under ndgra minuter pd om du har

erfarenhet av fordelar i relation till de olika sociala

gruppindelningarna, och kryssa i ofta, ibland
ellersdllan.

3. Om ni gor 6vningen i grupp, dela med er till

varandra om exempel pa nar ni upplevt fordelar

eller friktion.

4. Diskutera i gruppen fragorna till héger.

ERFARENHET AV
FORDELAR

OFTA IBLAND SALLAN

Kon

Konsuttryck

Hudférg

Etnicitet

Klass

Utbildningsniva

Bostadsort/-omrade

Familj

Funktionsformaga

Alder

Sprak

Kalla: www.lasupp.nu

FRAGOR

* Har du upptdckt nagra nya
férdelar som du inte tdnkt pa
att du hade?

e Gordu ndgon skillnad mellan
hur fordelar/friktion paverkar
dig i din yrkesroll och i 6vriga
livet?

* Hurpdverkar dina férdelar i
en social grupp — exempelvis
ditt kén eller din dlder — din
upplevelse av fordelar och
friktion i andra grupper?

* Vilka sociala gruppers friktion
dr svdrast for dig att forsta?

* Vilka sociala gruppers friktion
och fordelar gléms oftast bort i
ditt arbete?

P4 vilka sdtt kan insikten om
dina férdelar hjdlpa dig att
skapa forutsdttningar for en
mer jamlik och inkluderande
verksamhet?
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Jamlikhet

Det har blivit vedertaget att dela in arbetet for 6kad
inkludering i jamstélldhet (jamlikhet mellan méan och
kvinnor) och jamlikhet som blivit ett samlingsnamn

for samma anstrangningar kopplat till alla de andra
diskrimineringsgrunderna. Da ni arbetar med aktiva
atgarder for att framja inkludering och bekampa
diskriminering baserat pa hudfarg ar det viktigt att ni har
definierat vad som menas med jamlikhet.

De flesta ar 6verens om att jamlikhet ar efter-
stravansvart men dar vi skiljs at &r hur vi definierar
fenomenet. Man skiljer pa tre typer av jamlikhet: Den
forsta ar lika behandling som utgar fran att vi som
formellt jamlika ska behandlas lika utan att ta hansyn till
nagon egenskap eller omsténdighet som skiljer oss fran Ja m Sta I Id h et
varandra. Den andra kallas lika mdjligheter och handlar o o0 o
om att samhallet forsoker skapa jamlika férutsattningar OCh Ja m I I kh et
for alla att konkurrera till exempel genom att géra hogre
utbildning gratis. Den tredje formen &r jimlikhet i utfall
som ocks3 ibland kallas materiell jamlikhet.

For att stélla sig bakom idén om aktiva atgarder,
for att uppvéga for effekterna av historisk och samtida
diskriminering, maste man ha en forstdelse av jamlikhet
som nagot som gar bortom formell jamlikhet. Det har

Las upp det jamstalldhetspolitiska malet
som antagits av Sveriges regering:
“Kvinnor och médn ska ha samma makt
och méjligheter att forma samhdillet och
sina egna liv”.

ar p& manga sitt en filosofisk frdga, men helt klart &r 1. Diskutera om hur malet relaterar
att det svenska samhallet &r uppbyggt pa principer som till de tre olika forstaelserna av
bygger pa de tva sistndmnda jamlikhetsidealen. Det jamlikhet.

syns i var generella vdlfardspolitik som ska kompensera
for den formella jamlikhetens begransningar och skapa
det vi uppfattar som ett mer jamlikt och darmed ratt-
visare samhalle. Det syns ocksa i var diskriminerings-
lagstiftning som oppnar for aktiva atgarder.

Bia v

Illustrationen visar skillnaden mellan formell jamlikhet (t.v.)
och materiell jamlikhet (t.h.).

2. Las sedan hogt formuleringen:
“Svenskar ska ha samma makt och
mdjligheter att forma samhdillet och
sina egna liv oavsett hudfcirg”.

3. Diskutera vad det beror pa att den
har formuleringen inte ligger till
underlag fér nagon politik alls och att
jamlikhetsagendan utifran hudfarg
har sa mycket Iagre ambitionsniva an
jamstalldhetsagendan.
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Varfor aktiva atgarder

Lagar och
bestammelser

Organisations-
utveckling

Att argumentera for aktiva atgarder

Det mest angeldgna argumentet for aktiva atgarder
ar framjandet av jamlikhet och rattvisa och utgar fran
den manskliga rattigheten att inte bli diskriminerad.
Tyvarr racker séllan det for att dvertyga alla
eftersom organisationer och foretag verkarien
konkurrensutsatt omvarld dar olika prioriteringar
stdr mot varandra och beslutsfattare tanker i mer
krassa termer @n bara principiella nar de gor sina
overvaganden. S& for er som vill forankra eller fa till
stand ett beslut om att anvanda aktiva atgarder ar
det bra att veta att det finns manga fler anledningar
varfor foretag och organisationer kommer till slut-
satsen att inkludering med avseende pa hudféarg ar sa
pass viktigt att det motiverar framjande atgarder.

Ni kan dven argumentera for aktiva atgarder
med en mer affdrsmassig approach eftersom aktiva
atgarder kan vara allt fran ett satt att forsakra sig
att man féljer lagen och undviker negativa juridiska
konsekvenser till en form av organisationsutveckling
som ger en mer valfungerande organisation som
levererar battre varor och tjanster. Framgangsrika
aktiva atgarder for inkludering kan ocksa forbattra
organisationens relationer med omvarlden som blir
alltmer internationaliserad och préglad av mangfald.
Slutligen kan man hanvisa till foretagets eller
organisationens sociala ansvarstagande.

AR AKTIVA ATGARDER NODVANDIGA

Fragan kan stéllas om aktiva dtgarder &r nédvandiga
eller om diskriminering utifrdn hudfarg kan bekdmpas
enbart med forbjudande lagstiftning. Svaret ar att

Corporate Social

EUAHE Responsibility

attityder och uppfattningar férandras langsamt och
aktiva dtgarder har visat sig vara ett verktyg som

kan gora betydande forandringar for att aterstalla
obalanser pa kort och medellang sikt. Ibland &r det
enda sattet att konfrontera djupt ingrodd strukturell
diskriminering pa ett satt som nar resultat inom rimlig
tid. Aktiva dtgarder ar ocksa effektiva dar historisk
diskriminering har effekter for samtiden eller dar
samtida diskriminering ar systematisk, strukturell och
inbdddad i institutionerna. Under sddana omstandig-
heter far vi lika behandling av olika fall vilket
fungerar pa sadant satt att det uppratthaller den
diskriminerande strukturen.

Da rekrytering influeras av den kontext vi lever i
paverkas dess processer forstas av de begransande
normer kring hudférg som géller i samhéllet. Anda
finns en stark tendens att tro att meritokratin
fungerar bra och att manniskor pa det hela taget
beldnas utifran deras talang och ambition. Men
forskningen visar att rekryteringen inte fungerar
meritokratiskt for arbetssékande med olika hud-
farg och eftersom diskriminering ar en form av
marknadsmisslyckande ar forebyggande atgarder
mot diskriminering inte bara moraliskt riktigt utan
ocksa ett satt att fa arbetsmarknaden att fungera
battre. En battre verklighetsforankring skulle vara
en dar man stéller frdgan om rekryteringsbeslut ska
fa fortsatta bygga pa exkluderingsmekanismer mot
olika utgrupper som synliga minoriteter. Givet hur
rekryteringen faktiskt fungerar ar argumenterandet
mot aktiva atgarder inte ett forsvar for rattvisa,
utan en Ovning i abstrakt liberalism som férsvarar
existerande diskriminerande praktiker och strukturer.
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Condoleezza Rice ar professor vid prestige-
universitetet Stanford och fore detta utrikesminister
for Amerikas forenta stater. Hon har en stralande
karriar bakom sig som star i kontrast till vad som
forvantas av en person med hennes bakgrund. Hon &r
en svart kvinna, fédd 1954 i en familj med begransade
medel i den da rassegregerade delstaten Alabama.
Forutom att ha doktorerat i statsvetenskap vid 26 ars
alder ar Condoleezza en skicklig pianist och talar
flytande ryska och franska. Hon ansags av manga som
den kompetentaste personen i presidenten George W.
Bushs regering.

| en 6ppenhjartig intervju, med Sveriges
tidigare statsminister Fredrik Reinfeldt, vande sig
Condoleezza mot idén att hon eller ndgon annan

Condoleezza Rice

Brent Scowcroft

George H. W. Bush

Condoleezza, Brent och
far och son Bush - en 6vning
om kompetens och meritokrati

enbart skulle vara produkten av sina ambitioner och
talanger. Hon berattade att hon som ung assisterande
professor pa Stanford uppmarksammades av Brent
Scowcroft som da var nationell sékerhetsradgivare at
president George H. W. Bush. Han rekryterade henne
att jobba i den forsta Bushadministrationen och blev
sedan en mentor for henne. Utan honom hade hon
aldrig haft den karriar hon har haft, menade hon.
Condoleezzas chef nar hon var utrikesminister hette
George W. Bush. Han var en medelmattig student
och affédrsman men nadde anda langre i sin karriar

an Condoleezza. Hela hans liv var fullt av positiva
ingripanden fran inflytelserika aldre vita man som
Brent Scowcroft, och inte minst fran hans egen far
president George H. W. Bush.

George W. Bush



ATT GORA:

Lat deltagarna sitta tva och tva och
diskutera den medelmattiga studenten
George Juniors och toppstudenten
Condoleezzas karridrbanor. Lat dem
darefter beratta om de kan erinra sig
nagra Brent Scowcroft-égonblick i

sina egna liv dar de fatt 6ppningar
eller mojligheter som hjalpt dem
karridrmassigt tack vare hjalp fran andra
eller andra omstandigheter utanfor
deras egen kontroll. Lat sedan de som
vill dela med sig i hela gruppen.
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FRAGANS INRAMNING

| en situation dar man argumenterar for framjande
atgarder for inkludering med avseende pa hudfarg
kan det vara bra att kdnna till att forskning visar
att manniskors installning kring aktiva dtgarder

ar starkt paverkad av hur fragan ramas in. Just nu
dominerar en valdigt partikular forstaelse av aktiva
atgdrder som ndgot som pa ett ofértjant satt
kollektivt gynnar minoritetspersoner pd majori-
tetens bekostnad. Enligt detta farg- och genus-
blinda synsétt kan lika behandling bara bygga pa
en individualistisk premiss och ingen hansyn kan
tas till att manniskor faktiskt diskrimineras utifran
grupptillhdrighet och inte som individer och att
diskriminering darfor behéver bemotas kollektivt.
Det ar ingen tillfallighet att detta skeva synsatt har
fatt en sadan utbredning med tanke pa att aktiva
atgarder fortfarande utmanas politiskt och det
finns starka intressen som vill behalla status quo.
Sattet som fragan om aktiva &tgérder ramas in
maste darfor forstds mer som en del av en diskur-
siv kraftmatning mellan motstaende intressen an
nagot som sager nagot om vad aktiva atgarder
verkligen handlar om.

Sa trots att samtida och historisk diskrimin-
ering gor “olika” behandling nédvandigt i vissa
situationer for att uppna jamlikhet fortsatter
synsattet som framstaller manniskor som individer
bortkopplade fran alla strukturella begransningar
att dominera och forma samtida diskussioner om
aktiva atgarder. Lika behandling enligt det synsat-
tet ska forstds som procedurmdssig likabehandling
oavsett historia och omstandigheter som omgar-
dar personen. Alla insatser som tar méanniskors
utsatthet som grupp i hdnseende behandlas darfor
ndstan alltid med misstanke. Var darfor forberedda
pa att diskussionen i organisationen kan behdva
sin tid och att det som ska férankras gar emot
mycket av det manniskor lart sig att ta for givet om
meritokrati, individens majligheter och individens
egna ansvar for utfall.
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Upplagg
Den har metodhandboken motverkar hudfargs-
baserad diskriminering genom att starka med-
arbetares kompetens att hantera begrénsande
normer och praktiker utifran hudfarg. Pedagogiskt
tar den sin utgangspunkt i implementeringsteori
som forutsatter att verkstallaren forstar, vill och
kan genomfora en uppgift for god implementering.
For att uppna det syftet ar resten av handboken
uppbyggd pa de fyra delarna "“lar”, "synliggor”,
“utarbeta en handlingsplan” och "gor”. Det ar ocksa
viktigt att ni som anvandare av handboken forstar att
det &r nodvandigt att ga igenom delarna i handboken
i ordningsfoljd for en korrekt forstaelse.

| LAR far ni ldra er mer om hur begrénsande
normer kring hudférg verkar pa arbetsplatsen.
Det &r ocksa en forankring av frdgorna som ska ge
motivation till fortsatt [arande och konkret arbete
med att implementera atgardsplanen.

SYNLIGGOR handlar om att applicera olika
analytiska kategorier och kvantitativa metoder
for att synliggora effekten av begrénsande
normer och praktiker kring hudfarg, men ocksa
for att kunna folja upp effekterna efter att ett mer

normkreativt arbetssatt med aktiva atgarder inforts.
Alltsa upprattas i det har ledet olika kategorier

och administrativa praktiker for uppféljning och
utvardering av insatser som framjar jamlikhet och
motverkar diskriminering med avseende pa hudférg.

Enligt implementeringsteorin féljer Gér pa
Synliggér men givetvis ska gorandet grunda sig i en
analys och en noggrant avvagd planering dar behov
stalls mot resurser och kapaciteter och omformuleras
till matbara mal som ska uppnas genom fullbordandet
av specifika aktiviteter. Darfor foregas kapitlet Gor av
kapitlet UTARBETA EN HANDLINGSPLAN.

GOR presenterar exempel pa saker som
organisationer kan gora for att atgarda brister som
framkommit efter att metoderna under Synliggér
applicerats i en kartldggning. Det &r genom att
faktiskt gora saker som organisationerna lamnas med
en infrastruktur av system och etablerade praktiker
for att framja inkludering med avseende pé hudférg.
Kom ihdg att varje organisations situation ar unik och
har sina unika forutsattningar. Ni maste alltsa hitta de
[6sningar som passar er organisation och komma ihag
att listan inte pa ndgot satt ar uttémmande.



Att satta fingret pa hur begransande normer kring
hudfarg inverkar pa er organisation ar en av era
stora utmaningar eftersom vi har socialiserats in i
att se rasism som utatriktade aggressiva handlingar
med tydligt identifierbara, ideologiskt motiverade
forévare som agerar avsiktligt. Det har aldrig varit sa
rasism uppratthallits som system och i var tid ar det
sdllan sa rasism manifesterar sig pa arbetsplatsen.
Darfor introduceras nedan vissa koncept hdmtade
fran framforallt forskningsfaltet kritiska ras- och
vithetsstudier. De glasdgon som de har koncepten
erbjuder hjalper er att identifiera hur begrénsande
normer kring hudfarg opererar pa den egna arbets-
platsen som ett ojamlikhetssystem bredvid andra.

Den amerikanske sociologen Joan Acker definierar
ett ojamlikhetssystem som “l6st sammankopplade
praktiker, processer, handlingar och meningar
som skapar och uppratthaller klass-, genus- och
rasojamlikheter”. Hon argumenterar vidare for
behovet av att studera hur ojamlikheter skapas inom
organisationerna for att kunna fanga de vardagliga
praktiker som reproducerar komplexa ojamlikheter.
Acker menar att ojamlikhetssystem ar flytande och
foranderliga och varierar mellan organisationer.
Ojamlikheter kan till exempel utgéras av skillnader i
I6n, inflytande eller karridr. Hon har identifierat en rad
faktorer som ar centrala i skapandet av olika kénade
och rasifierade klasspraktiker inom organisationer.
Dit hor de krav som stélls pa de anstéllda, skapandet
och bestdmmande av klasshierarkier, samt formerna
for rekrytering. Med inspiration hdmtad fran inter-
sektionella teoretiska ramar betonar Acker behovet
av organisationsanalyser som kan fanga de specifika
lokala former av ojamlikhet som skapas inom skilda
organisationer. | den har handboken ligger fokus pa
den ojamlikhetsregim som reproduceras kring hud-
farg eller, uttryckt pa ett annat satt, hur medarbetare
rasifieras pa arbetsplatsen.

Ackers kollega, Rosabeth Moss Kanters forskning
visar att majoritetsgruppsmedlemmar med makt
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och positioner &r personligen motiverade att behalla
sina privilegiepositioner. Ett av satten detta gors

pa ar genom exkludering av individer fran andra
hudfargs- eller konskategorier och genom att bara
ge mojligheter till individer som delar deras sociala
identitet. Fordelarna som ges till den privilegierade
gruppen, som hogre I6ner och fler méjligheter till
utbildning och utveckling, begrénsar nédvandigtvis de
arbetsrelaterade formanerna for den diskriminerade
gruppen. Majoritetsgruppsmedlemmar kan delta

i diskriminering pa grund av medveten fientlighet
gentemot minoriteter eller for att kanslor av fortro-
ende och delad forstaelse i grupper ar storre nar det
finns mer likhet bland gruppmedlemmarna. Individer
kan ocksa agera pa diskriminerande séatt som ett
resultat av institutionellt eller organisatoriskt tryck.

Vad ar en inkluderande
organisationskultur?

Varje organisation har sin specifika organisations-
kultur. Organisationskultur har definierats som de
underliggande 6vertygelser, antaganden, varderingar
och satt att interagera som bidrar till den unika
sociala och psykologiska miljon i en organisation.
Bland de underliggande 6vertygelser och antaganden
som ingar i en organisationskultur finns en outtalad
idé om vilka egenskaper den typiska medarbetaren

i organisationen har kopplat till olika dimensioner

av identitet. Dessa idéer sammantaget utgor
organisationens gruppidentitet och bidrar till en
starkt sammanhalining i organisationen men den kan
ocksa utestanga manniskor om den ar exkluderande.
Som medarbetare i en organisation ar vi inte bara
mottagare av organisationskulturen utan ocksa aktiva
bérare av den och formedlar den vidare. Vi kan alltsa
frdga oss i vilken grad vi genom vara beteenden,
jargong, skamt, kladval, val av konversationsémnen,
och andra subtila uttryck for gillande och ogillande,
bidrar till att skapa en mer inkluderande eller
exkluderande gruppidentitet.
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Tertiar
y identitet

Sekundar
identitet

Primar
identitet

Som figuren ovan illustrerar kan identiteter
delas in i primara, sekundara och tertidra dimen-
sioner. Primara dimensioner ar kopplade till
grundldaggande, ofta oféranderliga aspekter av var
person och skyddas ofta av lagstiftning. Sekundéra
dimensioner av identitet &r mindre synliga och
kan forandras over tid sdsom vart civilstand, var
utbildningsbakgrund eller plats dar vi bor. Till de
tertidra dimensionerna raknas de aspekter av
identiteten som ar kopplade till personens roll i
organisationen sasom arbetsbefattning, yrkes-
roll eller anstallningsform. Som redan namnts &r
vara primara identiteter skyddade i lagstiftning
och de flesta méanniskors kansla fér vad som ar ratt
sdger oss att det inte &r i sin ordning att negativt
sdrbehandla ndgon pa grund av exempelvis kon,

Arbetsbefattning, yrkesroll,
anstallningsform

Klass, inkomst, plats,
utbildning, sprak,
civilstand, kladstil, politisk
orientering, varderingar,
fritidsintressen

Kon, konsuttryck, hudfarg,
etnicitet, religion, sexuell
laggning, alder, funktions-
variation

sexuell [aggning eller hudfarg. Skapandet av in- och
utgrupper i organisationer utspelar sig istallet pa de
sekundara nivaerna av identitet, som inte omnamns
i lagen, genom att vi aktivt valjer manniskor som
liknar oss sjalva i termer av exempelvis klass,

plats, varderingar och fritidsintressen. De som till-
hor ingrupper varderar ocksa kompetenser hogre
hos de som liknar dem sjalva nar de gor urval.

Dock finns starka samband mellan sekundara och
primara identiteter sa den praktiska effekten av
dessa beteenden blir diskriminering utifran primara
identiteter som kén, hudfarg och sexuell Idggning.
Det kallas i lagstiftningen indirekt diskriminering
och ar precis lika forbjudet som direkt diskriminering
som riktar sig mot en person pa grund av en primar
identitet dven fast det ar svarare att leda i bevis.



Malet med den har 6vningen ar att undersoka vilka
identiteter den typiska medarbetaren bar pa for att

se i vilken grad organisationen préglas av olikhet

eller likhet. Darefter ska ni undersoka i vilken grad
faktorer utanfor organisationens kontroll bidrar till att
ni har den gruppsammansattning ni har och i vilken
grad ni sjdlva som uppratthallare av gruppidentiteten
bidrar till detta. Om inte gruppen &r alltfor stor ar

det rekommenderat att ni jobbar allihop tillsammans
med den hér évningen sa att ni gar in i dvningen med
en gemensam idé om hur den typiska medarbetaren
ar beskaffad kopplad till olika dimensioner av
identitet. Svaren pa fragorna i 6vningen kan anvandas
som underlag for en strategi att skapa en mer
inkluderande organisation eftersom de synliggor
hinder for inkludering.

VEM AR DEN TYPISKA MEDARBETAREN
1 VAR ORGANISATION?

Kon

Hudférg

Religion

Funktionsvariation

Sexuell laggning

Alder

Klass

Plats

Utbildning

Sprak

Kladstil

Fritidsintressen

Civilstand

Politisk orientering

Vem ar den typiska
medarbetaren i var organisation?

. Kom gemensamt fram till ett svar pa

alla falten.

. Vilka ar de externa faktorerna bortom er

kontroll som leder fram till att den typiska
medarbetaren har de egenskaper ni har
kommit fram till?

. Hur, genom era egna beteenden, bekréftar

eller utmanar ni idén om hur den typiska
medarbetaren i organisationen ska vara?

. Finns det nagra samband mellan hudférg

och de sekundara dimensionerna av
identitet som ar typiska for medarbetare i
organisationen?

. Finns det ndgra samband mellan med-

arbetares primara och sekundara
dimensioner av identitet och de tertidra
identiteter de hari organisationen?
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Mikroaggressioner

Av 2266 ldkare som svarade pa en enkat fran
SVT-nyheter och Lékarférbundet instdmde 5o5

i pastdendet: "Jag har blivit utsatt for krénkande
behandling pa grund av min etniska eller religitsa
bakgrund av patienter eller deras anhériga”. Det
ar mer @n en femtedel av respondenterna och
eftersom langt ifran alla [dkare tillhor synliga
minoriteter far man anta att det ar vanligt att
ldkare som inte ar vita drabbas av rasistiska
krankningar. Hosten 2018 rapporterade SVT-
nyheter ocksa om att rasism mot anstallda pa
apotek var ett vaxande problem. Bade lakar-

och apotekarkaren i Sverige praglas av alltmer
mangfald. Kombinationen av att apoteksbranschen
skriker efter arbetskraft, och det faktum att
apoteksjobb ar ett hogstatusyrke i manga lander
utanfor Sverige, har lett till att manga med rotter
utanfor landet har sokt sig till yrket, uppgav
SVT-nyheter. Det har i sin tur delvis resulterat i
en ny problematik for arbetsgivaren: kunder som
trakasserar, uttrycker, eller beter sig rasistiskt
mot medarbetare. Rasistiska trakasserier tycks
vara en ofrankomlig del av arbetslivet for synliga
minoritetspersoner som jobbar utat mot kunder.

— Jag vill inte
att du ska ta pa mig
med dina turkhandet.

Patient i livshotande tillstind
till den behandlande lakaren

De senaste decennierna har fort med sig
betydande kulturella forandringar som paverkat
hur méanniskor ser pa rasism och rasismens
karaktar har forskjutits. Oppna uttryck av rasism,
som i citatet ovan, finns kvar men det sker ocksa
ett skifte mot mer subtila, tvetydiga och ofta
oavsiktliga uttryck for rasism. Begreppet mikro-
aggressioner myntades pa 1970-talet av den
amerikanska psykiatern Chester Pierce for att
beskriva de vardagliga krankningarna som afro-
amerikaner var och ar utsatta for.
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Mikroaggressioner kan delas in i:

¢ Mikroattacker: Uttryckliga rasistiska pahopp
i verbal eller icke-verbal form som till exempel
glapord, undvikande beteende och andra avsiktligt
diskriminerande handlingar. Mikroattacker sker ofta
medvetet.

¢ Mikroférolampningar: Kommunikationer som
férmedlar elakhet och okéanslighet och nedvérderar
en person utifran hudférg eller ursprung. Har aterfinns
subtila former av forolampningar som foljer kulturella
monster och darfor kan ske omedvetet for fordvaren.
Exempelvis att associera olika nivaer av intelligens
eller andra karaktarsegenskaper med olika rasliga
eller etniska grupper. Notera att detta ofta sker pa
ett skenbart positivt satt i stil med “ni asiater ar sa
smarta”.

¢ Mikroinvalideringar: Kommunikation som ute-
sluter, negerar eller obetydliggor tankar, kanslor eller
erfarenheter som foljer av att tillhora en rasifierad
grupp. Dessa sker ofta omedvetet for forovaren.
Exempel pd mikroinvalideringar &r antagandet att
personer som tillhér synliga minoriteter ar utlanningar
eller ndr vita personer fornekar att de ser hudféarg.

Prefixet mikro ska inte forstds som att mikroaggres-
sioner har liten betydelse utan anspelar pa hur mikro-
aggressioner tar sig uttryck satillvida att incidenter séllan
ar tydliga handlingar av aggression eller illvillighet. |
stallet 6versvammas individer med manga sma, nastan
omarkliga skador, vars kumulativa effekter kan vara foro-
dande. Dessa “sma3” diskriminerande handlingar kan l&tt
forklaras bort nar de ses isolerat, som den i huvudsak vita
omgivningen pa arbetsplatsen garna vill géra. Paradoxalt
nog kan darfor utsatthet for mikroaggressioner vara sva-
rare att bara for individen eftersom det inte leder till den
typen av forstdelse och stéd som néstan kan tas for given
frdn omgivningen om man hade drabbats av mer klassis-
ka former av "synlig” diskriminering.

Paradigmet mikroaggressioner tar bort fokuset
fran att identifiera goda och onda, det vill saga rasister
respektive antirasister, genom att satta fokus pa hur alla
medlemmar i dominerande grupper i det vardagliga kan
vara med och degradera marginaliserade grupper. Det gor
frdgan om rasism till ndgot som har en plats pa dagord-
ningen pa den vanliga arbetsplatsen, dven en dar samtliga
medarbetare identifierar sig som antirasister eftersom det
inte ar ndgot skydd fran att ndgonsin agera rasistiskt.



EXOTIFIERING OCH STEREOTYPISERING
Det finns starkt rotade kulturella stereotyper i Sverige
kring synliga minoriteter som har det gemensamt
att de férvranger verkligheten och skapar en miljo
av missférstand och aven fortryck. Stereotyper ar
mentala projektioner manniskor tar till for att skapa
Idtthanterliga kategorier och pa sa satt organisera
verkligheten. Men de &r ocksa ett satt att utova makt
och kontroll 6ver grupper av manniskor da man kan
tillskriva dem egenskaper och tilldela dem roller
de inte valt sjalva. Exotifiering ar en speciell typ av
mikroaggression som bygger pa stereotypisering
genom understrykande av verkliga eller fantiserade
skillnader.

| intervjustudien Don’t touch my hair undersdkte
Salem Yohannes svenska professionella normer och
den mening som tillskrivs afrosvenska kvinnors har.
Informanterna beskrev dér hur deras utseende och
speciellt har vacker fascination, nyfikenhet och en vilja
att rora vid det hos vita medarbetare. De beskrev hur
de standigt far okansliga kommentarer om haret och
att medarbetare invaderar deras personliga utrymme
genom att rora vid haret utan tillstdnd. Sammantaget
uttryckte de att erfarenheterna av exotifiering av
deras utseende &r ett satt att sdga till dem att de inte
hor hemma pa arbetsplatsen eftersom de inte passar
in normen for hur man ser ut pa arbetsplatsen. De
hade ocksa svart att veta hur de ska reagera nar det
hander, eftersom manga av kommentarerna fran de
som ror haret eller kommenterar deras utseende ar
menade att vara roliga eller som komplimanger.

— Hon sa”Ab, Mirre.
Jag ska sditta mina fingrar i ditt har!
[...] Det dr sa vackert och krulligt
och annorlunda’.

Kvinnlig medarbetare om en kollega

Eftersom informanterna hade svart att veta hur
de skulle reagera pa exotifieringen av deras utseende
resignerade de infor det som gjordes mot dem. Men
Yohannes konstaterar att det inte utgor det normala
beteendet i offentlig forvaltning att ta pa kollegors
har och att det faktiskt ar ett konstigt beteende i en
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professionell miljo da haret ar en del av kroppen och
darfor bade privat och personligt. Rorandet vid afro-
svenska kvinnors har ar ett resultat av den exotiska
betydelsen svart har har getts i svensk professionell
miljo pa grund av dess olikhet.

Exotifiering kan ocksa uttrycka sig sa att matlador,
kladedrdkt, religios utdvning och andra kulturella
praktiker som avviker fran majoritetskulturens
aterkommande blir féremal for diskussioner pa satt
som inte meriteras av hur pass intressanta eller ens
avvikande de &ridagens Sverige. | det isolerade
kan de framstd som harmldsa handlingar, men i sin
totalitet, som ett inslag i organisationens vardag
ar det en viktig del i gérandet av dtskillnad mellan
minoritetspersonen och de andra medarbetarnai
organisationen.

— Det kan vara kommentarer
om att jag ar “exotisk”,
“vilken fin hudfarg du har”,
’valkommen till Sverige” eller
“valkommen till vart land”.

Kvinnlig likare om sina patienter

KONTRASTERING

Kanter beskriver i sin analys en process hon

kallar "kontrastering”. Kontrastering betecknar
anstrangningar frdn den dominerande gruppen for
att starka sin status, normalitet och centralitet nar
minoriteter tar plats i organisationen. Det bekréftas

i Denise Beniwa Johnsons studie Afro-Swedes
managing racialization within the Swedish workplace.
Studien visar hur hudfarg avgér medarbetares
status och de val de gor eftersom rasism fungerar
som en organiserande princip pa arbetsplatsen for
manniskor och resurser. Medarbetare kan pa grund
av begransande normer géllande hudfarg forbigas
for befordringar och mojligheter eftersom det skulle
stora den hierarkiska strukturen i organisationen och
darigenom kunna leda till motstand frén andra. Atta
av de florton intervjupersonerna beskrev erfarenheter
av att forbigas for befordringar, hallas gémda for
kunder eller undvikas av kunder.
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— Jag tror det dr en
saljarkulturgrej. Jag vet inte
om det kommer frin chefernas
sida eller om det bara ar sa att
just dem soker [séljarjobb].
Jag vet inte, men det ar valdigt
homogent [vitt] dir borta.

Kvinnlig medarbetare

Tokenism

Sociologen Adia Harvey Wingfield utvecklar Kanters
koncept “tokenism” till ett paradigm genom vilket
begransande normer kring hudfarg pa arbetsplatsen
kan synliggoras och analyseras i en tid da mangfald
utat sett framstélls som nagot vilkommet av de flesta
organisationer.

Tokenism &r praktiken ddr man endast gor en ytlig
eller symbolisk anstrangning att vara inkluderande
mot minoritetsgrupper, exempelvis genom att
rekrytera ett litet antal personer fran underrepresen-
terade grupper och ddrmed ge sken av att vara en
inkluderande och jamlik organisation och forekomma
anklagelser om diskriminering.

Aven da avsikten inte &r cynisk eller kallt
berdknande vid rekrytering av minoriteter blir
effekten av halvhjartade insatser for inkludering
och jamlikhet att synliga minoriteter hamnar i
token-positionen. Organisationen firar dd mangfald
utdt men gor inte det interna arbetet for att skapa
en inkluderande miljo dar lika mojligheter och
rattigheter galler och dér alla kan kdnna sig trygga.
Saken forvarras av att sjalva ndrvaron av synliga
minoriteter utgor beviset for att organisationen inte
har nagot problem.

I sin banbrytande studie Race and gender in
men’s work visar Harvey Wingfield hur token-rollen
sdtter press pa synliga minoriteter att utfora sitt
arbete battre &n sina vita kollegor och att upptrada
i enlighet med givna stereotypa roller. Eftersom
token-medarbetare per definition ar fa har de
sma mojligheter till kollektivt motstand och den
individuella identiteten hos varje token-person

respekteras inte utan de tilldelas stereotypa roller
som ett satt att utova social kontroll Gver dem pa
arbetsplatsen. Maimuna Abdullahi och Gina Manzizila
genomfdrde en intervjustudie med afrosvenskar i
kvalificerade tjanster dar informanterna standigt
aterkom till sina erfarenheter av tokenism.

— Jag ar mangfalden
1 alla foretag, Jag ar med pa
varenda affisch de har. Varenda
gang oavsett vilket foretag jag
kommit till sa har jag hamnat
1 fronten 1 statistiken och
mediemassigt har de
visat upp mig,

Manlig datoringenjor

Nar den rasifierade medarbetaren &r bararen
av mangfalden och ddrmed bevis for hur pass
inkluderande organisationen &r forvantas hen stélla
upp pa bilder som kommuniceras utat. Det kan ocksa
tas for givet att minoritetspersoner ska vara de som
leder initiativ for inkludering i organisationen vilket
gor att mangfald blir till deras sak, ungefar som fragor
om mangfald inte ror vita medarbetare. Narvaron
av synliga minoriteter tas som intdkt for att vithets-
normer utmanas, vilket inte alls behover vara fallet
eftersom det ena inte foljer med det andra. De icke-
vita medarbetarna blir pa sa satt alibin for arbets-
platser sa de inte behéver ta itu med vithetsnormer.

OSYNLIGHET OCH HYPERSYNLIGHET

Harvey Wingfield menar att arbetsplatser gors till vita
platser genom en process av whitewashing. White-
washing kan beskrivas som en form av fargblind vit
chauvinism som anvander sprak och selektiv blindhet
for att forneka betydelsen av hudférg samtidigt som
den Overdriver och ger prioritet at vit kultur. Det &r
ett satt att diskvalificera och osynliggodra icke-vita
medarbetare. Den vitmalade arbetsplatsen, precis
som en vitmalad mur, ses som farglos snarare an

vit vilket universaliserar vit kultur, normaliserar den
och gor den synonym med professionalitet. Den



"vittvattade” arbetsplatsen &r inte neutral och den &r
inte inkluderande eftersom synliga minoriteter bara
har tilltrade till den till priset att de osynliggor en
vasentlig del av sin identitet nar de kliver in genom
dorren till arbetsplatsen.

Osynlighet ar paradoxalt nog samtidigt kopplat
till fenomenet hypersynlighet som ar en annan del av
den tokeniserade erfarenheten. Fér samtidigt som
rasifierade medarbetare osynliggdrs som individer ar
de daremot mer synliga som kategorier. Overordnade
grupper anvander stereotyper for att placera
minoritetspersoner vilket leder fram till att de bara
kan forstas som representanter for en grupp istallet
for som egna personer. Allt detta sammantaget
leder fram till att minoritetspersoner |6per storre risk
att vara stereotypiserade, isolerade och generellt
betraktade som mindre kompetenta.

Ett av de mest intressanta bidragen till forsknings-
omradet kommer fran juridikforskarna Mitu Gulati
och Devon Carbado som i boken Working iden-
tity forklarar hur alla behover utarbeta [ampliga
arbetsplatsidentiteter men att for medlemmar av
minoritetsgrupper blir det sarskilt svart eftersom
deras acceptabla arbetsplatsidentiteter star i mot-
sattning till radande kulturella stereotyper. Till
exempel kan svarta méan kdnna sig tvungna att arbeta
fler timmar som ett satt att avvdrja stereotyper om
en dalig arbetsetik bland svarta. Men saken komplice-
ras ytterligare av att sddana strategier kan forstarka
andra stereotyper. Kollegorna kan tolka det som att
svarta medarbetare behover l1agga in de langa tim-
marna for att de saknar de intellektuella formagorna
som behdvs for yrkesjobb med hdg status.

BEDRAGARFENOMENET

Synliga minoriteter fortsatter vara underrepresen-
terade i kvalificerade jobb och beskriver hur de
aterkommande hamnar i situationer dar kollegor,
kunder och brukare pa olika satt visar att de utgar
fran att personen inte befinner sig i den position hen
har. Det kallas ibland fér “bedragarfenomenet”. Nar
saken klaras upp leder det oftast till dversvallande
ursdkter samtidigt som den rasliga aspekten av de
intréffade absurt nog inte behandlas alls. Chefen,
kollegorna och forévaren —som for det mesta ar vita
—upplever framforallt situationen som generande och
arvaldigt mana om att det intraffade framstar som
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ett oskyldigt missforstand som kunde ha drabbat vem
som helst. Den utsatte &r ofta ocksa generad men
framforallt fornedrad. Att bli ifragasatt i sin yrkesroll
ar en form av mikroinvalidering och den drabbade
behover uppréttelse, inte 6verslatning. Men har ges
vita kanslor nastan alltid foretrade och offret utsatts
en andra gang da hen férvéntas aktivt hjalpa till med
Overslatandet genom att inte “gora en stor grej” av
detintraffade.

En variant av bedragarfenomenet ar ndr kunder,
brukare, kollegor etcetera foredrar vita personer och
organisationen pa olika subtila satt tyst tillmotesgar
detta. Det sker av egennyttiga anledningar men dar
kan ocksa finnas en genuin men missriktad vilja att
skydda den rasifierade personen fran obehagliga
situationer. | sina mest uppenbara former kan den
utsatta dberopa lagens forbud mot att folja en
instruktion att diskriminera men diskrimineringen
sker for det mesta for subtilt for att leda i bevis.

— Det kianns som att
de [kunder] ar chockade... att
du jobbar dar [...] Jag har alltid
befunnit mig i vita milj6er, men
hir var det verkligen vitt. Och pa
grund av det... kunder kommer in
ibland och liksom... du vet...
“Talar du svenska”.

Manlig medarbetare
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Gaslighting

| den svenska kulturen understryks individualism
och vi vill ofta [3tsas som att kollektiva identiteter
inte har social mening. Sanningen &r att var hudfarg
har mening pa en myriad olika satt och att vi utifran
hudfarg har kollektiva erfarenheter som gor att

vi uppfattar och tolkar varlden olika. Det &r en av
utmaningarna nar en arbetsplats gar fran att vara
homogen med avseende pa hudfarg till att vara mer
representativ for hur Sverige faktiskt ser ut.

Citatet ovan kan anvandas som ett illustrerande
exempel. For den vita ldsaren kan informantens
uttalande te sig ganska svarbegripligt och hen har
kanske sjalv ndgon gang stallt fragan till en kollega
var den kommer ifrén. Ar inte fragan bara ett tecken
pa genuin nyfikenhet om en kollega och en vilja att
ldra kanna den battre? Visst kan den vara det for
fragestallaren, men for den rasifierade kollegan,
som fatt fragan fler gdnger an den kan rékna till,
kan fragan tolkas pa ett helt annat satt. Fragan har
uppenbart samband med den tillfrdgades hudfarg
som fragestallaren kopplar till migration dven fast
bortat halften av de rasifierade svenskarna inte har
egna erfarenheter av migration. Det ror sig alltsd om
en form av rasifiering och i lander med en mognare
relation till att manniskor har olika hudfarg anses
det ofta opassande att utga fran att en person
har en bakgrund som migrant pa grund av dennes
hudfarg. Fragan ar inte heller en produkt av individuell
nyfikenhet utan en del av ett kulturellt monster byggt
pa att vithet &r norm och att allt som avviker fran
vithet behdver forklaras, ju fortare desto battre.

Fragan var en rasifierad person kommer ifrén
stalls i Sverige av vita tidigt i bekantskapen, ofta i
den allra forsta konversationen, utan att de fragar sig
om det inte ar en vl intim fraga. Kollegan ar uppen-
barligen inte en turist i landet och kanske inte genast
vill prata om erfarenheter fran ett land dar den inte
bott pa decennier om den ens bott dar. Speciellt pa

— En bra dag pa jobbet
ar en dag nir jag inte behover
svara pa fragan var jag
kommer ifran?

Kvinnlig medarbetare

en arbetsplats dér alla &r involverade i att pa olika
satt karva ut sin identitet och legitimitet som en
professionell, kompetent medarbetare blir det ett
problem att i alla méten omedelbart reduceras till
en invandrare. Det finns alltsd manga bottnar till den
till synes oskyldiga frdgan var ndgon kommer ifran
och for den som inte ar vit ar det inte konstigt om
den uppfattas som ett bevis pa att deras kollegor &r
besatta av deras hudfarg och att fragan egentligen
betyder nagot i stil med “hur kan ndgon som du vara
har, forklara?”

Vitolkar den har fragan och manga andra
fenomen olika eftersom vi har olika kollektiva erfaren-
heter beroende pa var hudfarg. Men da vithets-
normen rader i Sverige och vita medarbetare for det
mesta ar i majoritet ar det svart att for den icke-
vita medarbetaren ens lyfta de har upplevelserna.
Omedelbart stéter hen pd motstand fran kollegor
som har lattare att identifiera sig med den vita
aktoren och dennes avsikter istallet for agerandets
effekter pa den drabbade. Den tillfrdgade far veta
att det var en fraga stalld i all vdlmening med en
underforstadd férmaning om att det ar mycket fult
att anklaga medarbetare for att vara rasister. “Ingen
pa arbetsplatsen ténker ens i termer av hudfarg”,
kanske man tillagger. Den rasifierade kollegan ges
daligt samvete for att hen lyft fragan och gors sjalv
till problemet. Eftersom s& manga skyndar till som
delar fragestallarens varldsbild kan den rasifierade
kollegan till slut tvivla pa sin egen upplevelse eller
atminstone kanna att det inte ar Iont att ta upp
fragan med kollegorna. Fenomenet kallas gaslighting
och ar en form av psykologisk manipulation som
leder till tvivel hos individer eller medlemmari en
grupp, sd att de ifrdgasatter sitt eget minne, sin
uppfattning och sitt sinnestillstdnd. Fenomenet
gaslighting &r dterkommande i rasifierades
berattelser om att forsoka ta upp fragor som rér
hudfarg pa arbetsplatsen och paverkar rasifierades
kansla av erkdnnande, tillhorighet och trygghet pa



arbetsplatsen. En inkluderande organisation behéver
ha arenor dar den har typen av fragor kan lyftas och
och utveckla forhallningssatt for hur vi bemater
varandra i relation till hudfarg.

Minoritetsstress och ohalsa

Mikroaggressioner, tokenism och gaslighting &r
viktiga arbetsmiljofragor med starka kopplingar

till ohdlsa forstar man om fenomenen betraktas
med ett minoritetsstressperspektiv. Forskarna
Simon Wallengren och Caroline Mellstrom pa
institutionen for kriminologi vid Malmé hdgskola
citerar i rapporten Romers upplevelser av hatbrott
den amerikanske forskaren Illan H. Meyer, som
menar att “centralt for minoritetsstressperspektivet
ar att det finns en disharmoni mellan personen

som tillhér en minoritetsgrupp och det omgivande
samhallet och att detta skapar stress som ar unik,
kronisk och socialt baserad.” Wallengren och
Mellstrom gor atskillnad mellan distala och proximala
stressprocesser dar distala stressorer ar externa,
som exempelvis mikroaggressioner, tokenism och
gaslighting (forfattarens egna exempel). Proximala
stressprocesser ar ofta en konsekvens av att utsattas
for distala stressorer och kan exempelvis handla
om att man kénner oro och otrygghet och upplever
negativa kdnslor mot sin egen minoritetsgrupp.
Tillsammans skapar kombinationen av distala och
proximala stressorer éver tid hdga nivaer av stress
som kan resultera i ohdlsa bland minoritetsgrupper.
| exempelvis USA har det lange forskats om
minoritetsstress bland afroamerikaner och hbtg-
personer men i Sverige &r forskningen begransad
och kunskapen hos arbetsgivare och vardgivare ar
mycket dalig. Svenska arbetsplatser ar inte rustade
att hantera ohélsan som fdljer av minoritetsstress
som det ser ut nu.
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— Jag kinner ocksa
att jag maste vara extra
noggrann, vara 1 tid, jamfort
med mina kollegor. En aldre
herre med vitt har, en typisk
likare, kommer undan med
valdigt mycket mer 4n vad
jag kan gora. Jag har dngest
over att jag maste gora mer for
att racka till.

Kvinnlig likare
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SYNLIGGOR

Innan aktiva atgarder mot hudférgsbaserad
diskriminering kan implementeras i organisationen
maste fenomenet kartlaggas och synliggoras.
Kartlaggning ar helt avgdrande for att identifiera
diskriminerande praxis och for att kunna gora
bedomningar av effekterna av olika insatser men
redan har brister manga initiativ for kad mangfald
i organisationer sa att de efterféljande atgarderna
inte har ndgon férankring i en observerad verklighet.
Det gar heller inte att géra ndgon bedémning om
atgdardernas maluppfyllelse nar det inte finns nagra
ingangsvarden mot vilken fordndringen kan matas.
Typiskt for sadana initiativ ar att aktéren ar mer man
som att framsta som att den gor nagonting an att
faktiskt forandra nagot.

Kartlaggning ar inte ett mal i sig utan utgor
utgangspunkten for ytterligare dtgarder. Att ta
medarbetares hudfdrg i beaktning i en kartlaggning
med syftet att eliminera diskriminerande praktiker &r
inte bara fullt acceptabelt, det &r rekommenderat.

Ofta anvands dven uttrycken bevakning, upp-
foljning och utvardering nar man talar om kart-
Idggning, beroende pa i vilka skeden i processen
som kartlaggningens ron ska anvandas. Oavsett ar
metoderna ungefdr desamma. Inom organisations-
teori dr det en accepterad sanning att det som inte
mats inte blir gjort, alltsd behdver en organisation
som vill arbeta framgangsrikt med implementering
av aktiva atgarder ha ett fungerande system for
bevakning av ojamlikhet. Utmaningen da &r att
inte |ata kartlaggningen bli en engangsatgard
utan anvandandet av metoderna i kartldggningen
ska institutionaliseras sa att de blir en del av
organisationens normala rutiner. Det kraver att er
organisation avsatter resurser som tid, pengar och
tankekraft for dokumentation och analys.

Tips pa vagen

+ Se kartlaggning som ett instrument for att ta fram kunskap
och for att kunna planera framat

+ Kartldggningen behéver en egen handlingsplan med ett
uttalat syfte och en metodologi

« Anvand bade kvantitativa och kvalitativa matt

» Mat utfall mot tydliga mal vid utvéardering
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Att bygga sitt lag

Att implementera aktiva dtgarder med avseende

pa hudfarg ar en arbetsintensiv organisatorisk
forandringsprocess. Det kanske redan finns en
mangfaldsansvarig i organisationen men utform-
ningen av en arbetsgrupp for att samarbeta och
stodja den personen rekommenderas. Helst bor
arbetsgruppen inbegripa personer hogre upp i
hierarkin och den ska ha sitt mandat fran hogsta
ledningen. Ledningens synliga engagemang for
aktiva atgarder ar viktigt eftersom det signalerar till
resten av organisationen att initiativet ar viktigt. |
utformandet av arbetsgruppen boér ni se till att ha
mangfald utifran olika funktioner i organisationen och
sociala identiteter utan att falla i fallan att begrénsa
er enbart till personer som tillhor minoritetsgrupper.
Det skickar namligen signalen att aktiva atgarder
bara ar en frdga som ror minoriteter. Det ar ocksa
rekommenderat att ha med en facklig representant
pa arbetsplatsen i arbetsgruppen eftersom aktiva
atgarder ska implementeras i samverkan med
representanter for arbetstagarna. Engagemang ar
forstas ocksa viktigt och alla medarbetare med ett
starkt engagemang for fragorna bor darfor tas under
Overvagande att vara med i arbetsgruppen.

Till arbetsgruppens ansvar hor att:

¢ Skapa en gemensam vision

e Ledainitiativet for implementering av aktiva
atgarder

* Utveckla en informationssamlingsstrategi

e Utveckla en handlingsplan

e Sakerstalla att handlingsplanens atgarder
genomfors

e Utvardera processen

¢ Dokumentera framsteg och lardomar genom
initiativet
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Kvalitativa datainsamlingsmetoder

Eftersom ojamlikhet i organisationer &r en fraga som
ror manniskor &r det en bra idé att 1dta manniskor
tala for sig sjdlva. En kvalitativ ansats ar fokuserad pa
manniskor och tar det talade ordet som den primara
datakallan. Helst ska ni tréffa medarbetare i deras
arbetsmiljo for att Iara om organisationskulturen

och hur pass inkluderande organisationen ar med
avseende pa hudfarg. Med organisationskultur menas
vanorna, varderingarna, de oskrivna reglerna och den
stamning som rader pa arbetsplatsen. Inte sallan ar
den outtalad och svar att satta fingret pd men den tar
sitt konkreta uttryck i medarbetarnas beteenden som
ardet man i slutandan vill paverka. Kartlaggningen av
organisationskulturen bor darfor strava efter att bryta
ner den till beteenden sa att man i den efterféljande
analysen kan definiera vilka forandringar i beteenden
som skulle vara forenliga med en mer inkluderande
organisationskultur.

FRAGOR

Enligt min erfarenhet &r det hjalpsamt att anvanda ett
fragebatteri som ar uppdelade pa olika verksamhets-
omraden. Det borgar for en struktur i analysen och att
man inte missar vissa viktiga aspekter av inkludering

i kartlaggningen. Utga ocksa fran de teman och
koncept som beskrivits i Lar vid urvalet av fragor for
att undersoka forekomsten av exempelvis mikro-
aggressioner och tokenisering pa arbetsplatsen.
Fragorna ar era matinstrument och de behover
anpassas beroende pa matmetod. Med andra ord
behéver fragor formuleras olika om de ska anvandas

i en intervju, fokusgrupp eller enkat. P& nasta sida
foljer exempel pa fragestaliningar uppdelade i fem
aspekter av verksamheten.
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Styrning och ledarskap

| vilken utstrackning ar den inkluderingsagenda
som finns kommunicerad till medarbetarna och
vdgleder det praktiska arbetet i organisationen?
Ar ledningen trygg och kunnig i att kunna hantera
och diskutera frdgor som ror betydelsen av
hudfarg i organisationen?

Har ledningen den nédvéndiga kompetensen for
att kunna satta upp mal och félja upp resultaten
av ett framjande arbete for inkludering utifran
hudfarg?

Hur visar ledningen i praktiska handlingar sitt
engagemang for jamlikhet och inkludering med
avseende pa hudfarg?

Utvecklas det kompetenser och avsdtts resurser
som tid och pengar i organisationen for att kunna
implementera den inkluderingsagenda som finns?

Organisationskultur

Har organisationen lyckats med att skapa en
vdlkomnande och inkluderande miljo sett till
hudfarg?

Hur ser den stereotypiska bilden av en med-
arbetare i organisationen ut i termer hudfarg, kon,
alder, sexualitet, klass, fritidsintressen med mera?
Hur bidrar medarbetare till att forstarka eller
utmana den bilden genom vilka ni ar, er jargong
och era beteenden i 6vrigt?

Har organisationen ett adekvat sprak for att kunna
diskutera fragor relaterade till hudfarg nar det
behovs?

Anser du att mikroaggressioner och tokenisering
av medarbetare utifran hudfarg ar vanligt fore-
kommande i organisationen och har organisati-
onen en adekvat hantering nar det forekommer?

Personalresurshantering

Anser du att organisationens rutiner for
rekrytering och personalresurshantering framjar
inkludering och lika rattigheter och majligheter
utifran hudfarg?

GOors det regelmdssigt utvarderingar over vilka
hinder som kan existera for rekryteringen och
utveckling av olika grupper i personalstyrkan?
Och om s3 ar fallet vilka diskrimineringsgrunder
omfattas i den analysen?

Har organisationen kunskap och resurser for att
kunna hantera minoritetsstress?

Uppfélining och utviérdering

Har organisationen uttalade mal fér inkludering
avseende hudférg i olika styrdokument som
vdardegrund, verksamhetsberattelse och
likabehandlingsplan?

Finns de nodvandiga férutsattningarna sdsom
matbara mal, indikatorer och dokumentation sa
att regelbundna utvarderingar 6ver tillstandet
kan goras gallande inkludering utifran hudférg i
organisationen?

Presenteras sadan kartldggning och utvardering i
rapporter regelbundet?

Kommunikation

Signaleras att ni &r en organisation som varderar
mangfald i er utatriktade kommunikation som
webbplats, tryckt material, sociala medier och
vem som far representera organisationen utat?
Anser du att organisationen anpassar exempelvis
sprak och kommunikationskanaler for att na ut till
underrepresenterade grupper?



INTERVJU

Intervjuer ar utformade for att samla in information
som speglar djup kunskap och insikt. Intervjuaren och
informanten kan utveckla ett fortroende s3 att asikter
och upplevelser kan delas 6ppet i ett samtal som ger
mojlighet att klargdra svaren efter behov. Det ger
ocksa mojlighet for intervjuaren att utforska nyanser
av informantens tankar och upplevelser och skapa
klarhet i motstridiga idéer.

I sin vanligaste form &r intervjuer semi-
strukturerade en-och-en-konversationer, vilket
betyder att man utgar fran ett frdgeformuldr men
kan stalla foljdfragor och att informanten inte &ar
begransad till olika svarsalternativ, som ofta ar fallet
i en enkat, utan kan svara fritt. Intervjun varar typiskt
satt mellan 45—75 minuter och eftersom utrymmet
for intervjuaren att paverka intervjun &r sa stort ar det
viktigt att forsoka vara sa strukturerad som majligt.
Speciellt galler det om man ténker sig att géra om

intervjuerna i framtiden for att kunna gora jamforelser

fran en tid till en annan gallande utvecklingen i
organisationen.

Intervjuer ger rik information om @mnet av
intresse men det &r en tidskravande metod som
lamnar stora kvantiteter data som det kan vara
svart att organisera och analysera. Man kan sallan
sdga nagot om hur generaliserbara svaren i en
enskild intervju &r utan poangen ar snarare att fa
unika insikter. Begrénsa darfor intervjuerna till
nyckelinformanter och komplettera dem med andra
metoder for informationsinhdmtning.

FOKUSGRUPP
Fokusgrupp ar en kvalitativ form av kartlaggning som
inbjuder deltagare att i grupp uttrycka sina intryck,
erfarenheter och asikter till svar pa en uppsattning
oppna fragor. For urvalet av deltagare i fokusgrupper
ar min erfarenhet att det ofta ar att foredra att
anvanda homogena grupper med avseende pa
befattning men ocksa utifran den maktordning
man intresserar sig for nér det ar praktiskt mojligt.
Manga forhaller sig spontant tveksamma till tanken
pa grupper dar normerande och normbrytande
medarbetare halls isar men det kan faktiskt bidra
till att bade majoritetspersoner och minoretiserade
kanner att de kan tala mer 6ppet kring frdgorna.

En fokusgrupp boér bestd av 6-10 personer och
vara i 1—-2 timmar. Det brukar normalt sett racka till
maximalt 6-8 fragor som bjuder in till diskussioner
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och delande av anekdotisk information. Vélj ppna
fradgor som inte later sig besvaras med ett enkelt ja
eller nej och borja garna med en positivt stalld fraga
som "vad gillar ni med er arbetsplats och er roll i
organisationen”, for att sedan leda in till de teman
som beskrivs i kapitlet Ldr.

Var vaksam pa att diskussionen I&tt kan tas dver
av dominanta personer pa de andra informanternas
bekostnad. Informanterna kan ocksa styra bort fran
amnet nar de reagerar pa varandras instick. Rollen
som intervjuare handlar om att halla kvar gruppen
vid 8mnet och hjalpa mindre framtradande deltagare
att ocksa komma till tals. Kom ihdg att fokusgrupper,
precis som personliga interjuver, ar mycket kansliga
for intervjuarens paverkan vilket paverkar resultatens
validitet och reliabilitet.

STYRDOKUMENT

Styrdokument sdsom vision, vardegrund,
verksamhetsplan, mangfaldsplan, handlingsplaner
mot trakasserier och mobbning, lathundar och
uppforandekoder ar alla intressanta informations-
kallor fér att forsté en organisation. Aven om
avstandet mellan teori och praktik kan vara stort ar
styrande dokument viktiga for att reglera beteenden
i organisationen och sager er hur organisationen

har som mal att vara och vad som &r prioriterat.
Undersok speciellt om dessa dokument tar upp
fragan om hudfarg eller relaterade fragor och om
detta utgdr underlag for ett malstyrt, matbart och
ansvarsutkravande arbete for inkludering. Undersok
ocksa i vilken grad dessa styrande dokument &r
kommunicerade till medarbetare och vdgleder deras
dagliga arbete. Undersdk slutligen om kompetenser
utvecklas och resurser som tid och pengar avsatts

i organisationen for att kunna implementera
inkluderingsagendan.

TOLKA KVALITATIVA DATA

Det vanligaste sattet att tolka kvalitativa data &r
genom tematisk analys. Med den ansatsen soker

man identifiera dterkommande mdnster eller teman
kring vissa frdgor som man da kan anta aterspeglar
verkligheten mer an ett svar som bara kommer fran en
ensam informant. Om flera informanter aterkommer
till att man pa arbetsplatsen inte uppmuntras till att ta
upp klagomal hos chefen eller i gruppen sa kan man
ta det som en del av organisationens kultur. Ju oftare
informanter aterkommer till ndgot desto mer utgor
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det ett tema och alltsd en vasentlig del av vad som
kan beskrivas som organisationens funktionssatt och
organisationskultur.

Vid den tematiska analysen ska ni stélla er frdgan
om det gar att identifiera tydliga teman som kom
fran flera informanter angdende organisationens
styrkor och svagheter nar det galler inkludering. En
annan fraga ar om det finns nagra berattelser eller
starka 6vertygelser om organisationen som hindrar
organisationen fran att gora framsteg nar det galler
inkludering med avseende pa hudfarg. Det kan till
exempel réra sig om att organisationen och dess
medarbetare praglas av fargblindhet. Titta ocksa
om det gar att se skillnader mellan grupper. Det
arndmligen inte alls ovanligt att svar framtrader
som skiljer sig mellan grupper av medarbetare.

Vita medarbetare och rasifierade medarbetare

kan ha valdigt olika uppfattningar om hur pass
inkluderande organisationen &ar. Den jamforelsen ar
valdigt intressant eftersom den avslgjar en bristande
kommunikation bland medarbetarna om de har
fragorna och bristande insikter. Hur ingrupper och
utgrupper kan se olika pd samma organisation
illustreras av en varldsomspannande studie genom-
ford av konsultforetaget McKinsey 2017. Dar visade
det sig att méan och kvinnor hade valdigt olika syn

pa hur pass jamstallda organisationerna var som

de arbetade for. Det var mer sannolikt att man
uppfattade sina organisationer som jamstallda

och de tyckte i storre utstrackning an kvinnor att
organisationerna gjorde ett bra jobb med att frdmja
jamstalldhet. Rapporten konstaterade att kvinnors
syn pa saken lag narmare verkligheten da sd manga
som 5o procent av tillfrdgade man ansdg att kvinnor
var val representerade i den hogsta ledningen i sina
organisationer fast kvinnor bara utgjorde 10 procent
av organisationernas hogsta ledningar. Skillnader kan
darfor vara precis lika intressanta att analysera som
regelbundenheter och samstammighet.

Kvantitativa datainsamlingsmetoder

Kvantitativ metod kallas det systematiska insamlan-
det av empiriska och kvantifierbara data som sedan
sammanfattas i form av tabeller, register, diagram
och nyckeltal. Starkt forenklat handlar kvantitativ
metod om att rékna antal for att visa pa regelbunden-
heter och pa sd satt synliggéra monster och lag-
bundenheter. Kvantitativa data gor sig ocksa bra for
enkla jamférelser mellan organisationer och inom
organisationer for att mata forandring. Kvantitativa
data racker inte for att ge hela bilden av hur pass
inkluderande eller diskriminerande en organisation
ar men det ar en essentiell bestandsdel. Kvantitativa
data har ocksa den effekten att de &r latta att
begripliggdra och darfér fungerar bra som underlag
for handling eller kommunikation utat.

MOTSTAND MOT INSAMLING AV KVANTITATIVA DATA
| Sverige finns fortfarande ett visst motstand mot
insamling av den nddvéndiga kvantitativa informati-
onen for att bedriva ett evidensbaserat framjande
arbete mot diskriminering med avseende pa hudférg,
det som ofta kallas jamlikhetsdata. Det finns en risk
att den har kritiken aven kan lyftas mot ert initiativ
och darfor ar det vart att ga igenom de tre huvud-
sakliga uttrycken for den kritiken.

Till att borja med menar motstandarna att
dataskyddslagstiftningen forbjuder behandlingen
av personuppgifter som avsldjar ras, etnicitet eller
hudfarg vilket inte stammer eftersom dataskydds-
forordningen (GDPR) géller i hela EU och har som
huvudregel att det som kallas kénsliga person-
uppgifter kan registreras givet att manniskor
informeras och ger sitt uttryckliga medgivande. Det
svenska lagradet &r ocksa tydligt i lagradsremissen
om GDPR dar det star att “Det bor inte inféras ndgot
undantag frin bestdmmelsen om att kdnsliga person-
uppgifter far behandlas med stéd av den registrerades
uttryckliga samtycke”. Daremot finns begransningar
for arbetsgivare som i regel inte kan anvanda sam-
tycke som grund for att behandla personuppgifter
om arbetstagare. Saken klargjordes for svensk del
i ett beslut fran Datainspektionen (Dnr 120-2017)
som forelade spelféretaget King att upphéra med
att registrera uppgifter om anstalldas sexuella
laggning och etniska ursprung som en del av deras
mangfalds- och likabehandlingsarbete dven fast de
anstallda lamnat sitt samtycke. De stodde sig pa att



samarbetsorganet for dataskyddsmyndigheter inom
EU, i ett yttrande om behandling av personuppgifter i
anstallningsforhallanden, uttalat att samtycke endast
bor anvandas om arbetstagaren verkligen har ett fritt
val och senare kan dra tillbaka sitt samtycke utan
negativa foljder. | Datainspektionens beddmning

var inte de anstalldas samtycken frivilliga pa det satt
som kravdes enligt den da gallande personuppgifts-
lagen eftersom en arbetstagare star i beroende-
stallning till arbetsgivaren. Den anstéllde kan uppleva
arbetsgivarens énskemal som en patryckning att
ldmna uppgifterna och kdnna sig tvingad att [amna
ut kansliga personuppgifter om sig sjalv trots att hen
egentligen inte vill.

Men fragan om personuppgifter kopplat till
insamling av jamlikhetsdata &r pa det stora hela en
konstruerad debatt utan férankring i verkligheten.
Fall som spelféretaget King &r extremt ovanliga
i Europa och det tillvdgagangssatt som anvénds
brett i flera EU-lander bygger istallet pa den metod
som forordas av bland annat EU-kommissionen,
FN-organen och Europarddet. Da samlar man in
aggregerade data baserat pa anonymitet, frivillighet
och sjalvidentifiering som inte kan kopplas till enskilda
personer. Metoden kallas populart jimlikhets-
datametoden och anses vara den mest etiska,
rattssakra och vetenskapliga metoden for att samla
in statistik till underlag for ett framjande arbete mot
diskriminering. Med jamlikhetsdatametoden samlas
alltsa inga personuppgifter in och det ar darfor fel att
overhuvudtaget tala om registrering som manga danda
gor helt felaktigt. GDPR &r inte ens tilldmplig nar man
anvander jamlikhetsdatametoden.

Den andra huvudsakliga invandningen mot
insamling av statistik for ett evidensbaserat
framjande arbete for inkludering avseende hudfarg ar
att hudfarg inte ar ndgon exakt kategori. Man menar
da att definitionssvarigheterna gor informationen
som genereras meningslos. Den som anvander det
har argumentet behdver vara intellektuellt hederlig
och erkanna att alla sociala kategoriseringar av
manniskor dr abstraktioner dar vi satter granser
utifrén vad vi tror har social betydelse. Aven juridiskt
kon &r en sadan abstraktion, som den queera kritiken
visat, eftersom manniskor inte later sig delasin i
tva diskreta kategorier mdn och kvinnor vare sig
biologiskt eller socialt. Istdllet &r det mer meningsfullt
att tala om ett kontinuum dar manniskor betraktas
och behandlas olika efter hur pass manliga och
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kvinnliga de uppfattas. Kategorier som vi konstruerar
utifran kronologiska dldersspann &r ocksa godtyckliga
och missar att tva personer med samma kronologiska
alder skiljer sig at socialt och medicinskt beroende pa
exempelvis levnadsvanor, kon, och utseende. Klass ar
en annan kategori som ofta anvdnds i samhallsanalys
men som inte har ndgon enhetlig definition och det
finns inte heller ndgot objektivt kriterium for att
avgora ndr en person kan kategoriseras som att ha

en viss sexuell Iaggning. Sociala kategorier &r inte
objektiva kategorier och behover inte vara det for

att vara meningsfulla. Men just for att de &r socialt
meningsfulla operationaliserar vi dem i arbetet for att
motverka negativa sociala effekter som de kan ha. De
flesta skulle nog mena att det vore ett steg tillbaka
for jamstalldheten om vi slutade operationalisera
kategorierna man och kvinna i statistiken. P samma
satt ar det omojligt att implementera aktiva atgarder
mot diskriminering utifran hudfarg utan anvandande
av hudférgskategorier.

Den tredje vanliga invéandningen mot att samla
information om hur hudférg paverkar vara majlig-
heter i samhallet bygger pa idén att informationen
kan anvéndas av ndgon med onda avsikter for att
diskriminera eller forfélja manniskor. Med tanke pa
att en majoritet av varldens lander faktiskt anvander
jamlikhetsdata for att kartlagga exempelvis ras,
hudfarg, etnicitet och sprakgrupper och att det inte
finns nagra kdnda exempel pa att forekomsten av
dessa system i sig sjalva lett fram till hotbilderna som
malas upp, ar det en varning som vilar pd mycket svag
empirisk grund. Den har invandningen blir speciellt
marklig i Sverige dar vart folkbokfdringsregister
registrerar personers fodelseort och slaktskap.
Eftersom de allra flesta svenskar som identifieras av
andra som icke-vita sjalva dr fodda utomlands eller
har foraldrar fodda utomlands ar det inte svart att
peka ut dessa svenskar med hjalp av folkbokférings-
registret. Exempelvis &r svenskar som ar fodda i
Lagos eller har en foralder fodd i Lagos sa gott som
alltid svarta och folkbokféringsregistret ar darfor
i praktiken ett register 6ver manniskors hudfarg.
Folkbokféringsregistret dr dessutom offentligt sa
vem som helst kan ta del av den har informationen
bara genom att lyfta luren och ringa till Skatteverket.
Den som invander mot jamlikhetsdata pa grunden att
det utgor ett hot mot etniska grupper far betraktas
som inte helt uppriktig om personen inte samtidigt
bedriver en kampanj mot folkbokfdringsregistret.
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KATEGORIER

Vi har faststallt hur begransande normer kring hud-
farg begransar manniskors mojligheter och rattig-
heter i arbetslivet och vi vet att kvantitativa data ar
nodvandiga for att bedriva ett malstyrt arbete mot
diskriminering. Menar er organisation allvar med
initiativet for 6kad inkludering med avseende pa
hudfarg ar fragan inte om ni ska samla kvantitativa
data utan vad som ska samlas in och hur.

Vi vet att manniskor rasifieras och diskrimineras
olika utifran hudfarg men hur exakt ser detta ut i
Sverige? Hur langt bor ni i ert initiativ differentiera
utifran hudfarg? Har finns manga hansyn att ta i
beaktande. Nar man arbetar med statistik ar det
lockande att forsoka skaffa in mycket information
men det &r inte sdkert att statistiken blir s3 anvand-
bar om man anvander for differentierade kategorier
eftersom det leder till sma svarsgrupper. Sma svars-
grupper leder till data som inte kan presenteras av
integritetsskal men ocksa till ett svagt statistiskt
underlag. De andra hansynen gar i riktning mot 6kad
differentiering och har att géra med att ge erkan-
nande till grupper, fostra en allméan forstaelse kring
betydelsen av hudférg och fa organisationen och
medarbetarna att rora sig bort fran den reflexiva
fargblindheten till ett konstruktivt fargmedvetet
tillstand.

Min egen erfarenhet &r att svenska monster av
rasifiering i sin grovsta form kan delas upp mellan de
manniskor som utifran sin hudfarg ar normerande
och de som bryter mot normen. | Sverige ar vithet
norm vilket betyder att de svenskar som av sig
sjalva och andra betraktas som vita uppehaller den
gynnade positionen. Ett satt som detta framgar pa
ar att synliga minoriteter, utifran sin hudfarg forstas
som icke-svenska, och darmed underforstatt har
mindre ratt till staten Sverige. Synliga minoriteters
existens dr villkorad pa ett annat satt an vita
svenskars och det finns en tyst forstaelse att de
ska kvalificera sig genom att vara skdtsamma och
Ionsamma for samhallet eller atminstone anpassa
sig till en forestalld svenskhet som &r intimt
forknippad med vithet. Hur pass vitt kodad idén om
svenskhet &r visar sig i att kategorierna vita och icke-
vita svenskar i vardagligt tal bendmns “svenskar”
och “invandrare”.

Men ocksa bland de som rasifieras som icke-
vita finns det skillnader som kan géra det menings-
fullt att gora distinktioner. | undersdkningar jag
sjalv har gjort har jag anvéant féljande tva fragor:

Vilken av féljande kategorier identifierar du dig
med? Det gadr bra att kryssa i flera svarsalternativ.
Vit

Mellandstern/Nordafrikan

Sydasiat

Ostasiat

Svart

Latinamerikan

Annan

Foredrar ej svara

Qoooooon

I vilken del av vdrlden har dina férdldrar sitt
ursprung? Det gdr bra att vid behov kryssa i flera
svarsalternativom du har foréldrar som kommer
fran olika delar av vdirlden.

Sverige och 6vriga Vasteuropa
Osteuropa

Mellanéstern och Nordafrika
Afrika soder om Sahara
Nordamerika

Latinamerika och Karibien
Sydasien

Ostasien och Syddstasien
Oceanien

Annat

Foredrar ej svara

Looooooooon



Genom att stalla fragan om hudféarg bade i termer
av etnisk tillhorighet och geografiskt ursprung far
man en variabel som bygger pa sjalvidentifiering
och en annan som bygger pa ett objektivt kriterium
som kan fungera som en kontrollfraga. Tillsammans
sager de hur personen identifierar sig sjélv och
identifieras av andra i termer av hudférg. Beroende
pa storleken av gruppen som undersoks och studiens
fragestallningar kan man i efterhand bestamma
om man ska lagga ihop olika kategorier sa att de
motsvarar kategorierna vit kontra icke-vit eller
majoritetssvensk kontra synlig minoritet eller om man
ska presentera mer differentierade resultat. Kom ihag
att oavsett vilken fraga som stélls i en enkat ar det
alltid viktigt att ge informanter valet att inte svara.

HANTERING AV PERSONUPPGIFTER
Diskussionen vad galler kartlaggning och uppféljning
av inkludering blir ofta till en diskussion om hantering
av kdnsliga personuppgifter. Det &r olyckligt eftersom
man med ratt metoder inte befattar sig med person-
uppgifter. Anda ser diskussionen ut som den gér och
darfor ar det bra att paminna om att personuppgifter
ar all slags information som kan knytas till en levande
person. Det kan réra sig om namn, adress och person-
nummer. Aven foton pd personer klassas som person-
uppgifter. Ja, till och med ljudinspelningar som lagras
digitalt kan vara personuppgifter dven om det inte
namns nagra namn i inspelningen. Personuppgifter
kan ocksa uppsta genom att det gar att utldsa sam-
band mellan svar i exempelvis enkdter som gor att
man kan dra slutsatser om enskilda personer. Skulle
ni vid datainsamling for att kunna genomfora aktiva
atgarder mot diskriminering hantera personuppgifter
ar ni ansvariga for att hanteringen sker i enlighet med
dataskyddsforordningens (GDPR) bestdmmelser.
Personuppgiftsansvarig ar den organisation
som bestdammer for vilka andamal uppgifterna ska
behandlas och hur behandlingen ska ga till. Det &r
alltsa inte chefen pa en arbetsplats eller en anstalld
som &r personuppgiftsansvarig. Aven en fysisk person
kan vara personuppgiftsansvarig vilket till exempel ar
fallet for enskilda firmor. Som personuppgiftsansvarig
kan man 6verlata den faktiska behandlingen av
personuppgifter men personuppgiftsansvaret kan
aldrig overlatas.
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Personuppgiftsbitrade &r den som behandlar
personuppgifter for den personuppgiftsansvariges
rdkning. Det kan till exempel vara ett undersoknings-
foretag som ar specialiserat pa att genomfora
enkatundersdkningar. De bitrdden som den person-
uppgiftsansvarige anlitar ska kunna ge tillrdckliga
garantier for att behandlingen uppfyller kraven i
dataskyddsforordningen och sakerstéller att den
registrerades rattigheter skyddas. Det finns stora
fordelar med att anvdnda sig av ett renommerat
undersokningsforetag eftersom de bade kan ge
vardefulla rdd och sékerstalla att ni sjdlva inte behover
befatta er med nagra personuppgifter genom att
avidentifiera alla svar fran kopplingar till enskilda
personer innan de lamnas till er. Pa sa satt kanner sig
medarbetare ocksa friare att svara arligt nér de vet att
de &r anonyma i relation till arbetsgivaren.

MEDARBETARENKAT
Enkater ar latta att nd ut med och &r darfor den mest
tidseffektiva metoden att samla information fran
manga medarbetare. Typiska medarbetarenkater
innehaller sakfrdgor av typen ja/nej, frdgor pad en
betygsskala och 6ppna fragor. Kompletteras sddana
frdgor med bakgrundsfragor kan latt jamforelser
goras mellan olika kategorier av medarbetare.
| en enkat som riktar in sig pa jamlikhet mellan
medarbetare med olika hudfarg ar det forstas
intressant att ta reda pa hur medarbetare med olika
hudfarg upplever arbetsplatsen, eller om det finns
skillnader i representation pa olika nivaer och i [6ner
och ersattningar.

Enkater som bygger pa sjalvidentifiering ar
det mest inkluderande och etiska séttet att mata
representation av olika sociala kategorier. Man kan
anvanda olika svarsalternativ som medarbetarna far
svara pa eller anvanda en metod déar informanterna
far lamna frisvar pa hur de identifierar sig men da
maste man sjalv i ett senare skede samla ihop olika
svar till meningsfulla kategorier som gar att jamfora.

Det finns samtidigt viktiga fragor att ta hansyn
till vid genomférandet av en medarbetarenkat med
bakgrundsfragor. En har att géra med fértroende. For
aven med forsakran om att enkaterna hanteras med
strikt konfidentialitet kan medarbetare dra sig for
att svara uppriktigt pa frdgor nar det upplevs som att
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svaren kan ga att spara till individen. Det kan ocksa
vara lockande for er att géra manga korskorningar
som inte ger information som ar sa anvandbar som
statistiskt underlag. Sag att man vill ha svar pa fragan
hur svarta, kvinnliga medarbetare i ldersintervallet
18-35 ar trivs pa arbetsplatsen. Da ar risken ganska
stor att svarsgruppen blir valdigt begransad, kanske
bara en eller ndgra fa medarbetare. Sadana resultat
kan inte publiceras av etiska hansyn och da de
bygger pa sa fa uppgiftslamnare ar det svart att gora
generaliseringar av resultaten eller jamforelser ver
tid. Av den anledningen kan det vara battre med
bredare kategorier som exempelvis synlig minoritet
och majoritetssvensk och att I3ta bli att korskéra med
ytterligare bakgrundsvariabler som exempelvis alder
och befattning. Om ni inte &r en stor arbetsgivare
med medarbetare som &r vana vid att arbeta med
enkater ar det hogst rekommenderat att ta in hjalp
utifran. Att 13ta en tredje part skéta om insamlingen
och bearbetningen av enkatundersdkningar okar
ocksa fortroendet eftersom radata da hamnar hos
manniskor utan kdnnedom om vilka medarbetarna
ar pa arbetsplatsen. Uppgiftslamnaren kan darfor
kanna sig mer trygg i sin anonymitet i relation till
arbetsgivaren.

Medarbetarundersckningar ar mycket anvand-
bara om de innehaller ratt frdgor men har vissa
begransningar. Till exempel ger enkater sma majlig-
heter till att exemplifiera eller till ndrmare forklaringar
och informanter fyller séllan i de félt som &r till for
vidare kommentarer. Dessa begransningar kan man
uppvaga for genom anvandande av fokusgrupper
eller den personliga intervjun som metod. En annan
nackdel med enkater att &r att du kan behdva ganska
sofistikerade datorkunskaper for att sammanstalla
informationen. Om du har resurserna ar det
darfor rekommenderat att anvanda konsulter som
personuppgiftsbitraden.

ANVANDNING AV REGISTERDATA
Jamlikhetsdata avseende hudfarg kan ocksa
samlas in med hjalp av registerdata fran Statistiska
centralbyran. Det innebar att man inte vander sig
till medarbetarna for att fa svar utan till féretag som
tillhandahaller tjanster som bygger pa uppgifter,
kopplade till medarbetarnas personnummer, som kan
hamtas fran SCB.

Man kan d& anvanda sig av SCB:s definition
av utlandsk bakgrund: att en person sjdlv ar fodd
utomlands eller har tva foraldrar fodda utomlands
som ett satt att approximera hudfarg och fa fram
liknande jamforanden som arbetsgivare enligt lag
ar forbundna att ta fram i Ionekartlaggningar som
jamfor man och kvinnor. Tekniken bygger pa att
man delar upp utldndsk bakgrund i olika regioner
och pa sa satt far ett ndrmevarde till hudfarg.
SCB operationaliserar redan kategorierna svensk
bakgrund, nordisk bakgrund, europeisk bakgrund och
utomeuropeisk bakgrund. Kategorin utomeuropeisk
bakgrund kan anvandas som en approximation for
synlig minoritet. Undersékningsforetag som levererar
den har tjansten kan ta fram jamférande nyckeltal
mellan dessa grupper som beskriver forhallandena i
organisationen utifran féljande variabler bland annat.

e Medianalder

e Medianlon

e Andel kvinnor och man

e Andel chefer

e Andel tillsvidareanstallda

e Andel heltidsanstallda

e Andel rekryterade

e Andel avgangar

* Andel med hogskolekompetens
e Anstéllningstid

e Andeliolika verksamhetsomraden
e Andel pa olika befattningsnivaer
e Andeliolika yrkesgrupper



EXEMPLET ARBETSFORMEDLINGEN
Arbetsformedlingen genomférde 2014 en kart-
ldggning av sammansattningen av deras medarbetare
med hjalp av uppgifter fran SCB. De anvande da
kategorierna “svensk bakgrund”, “nordisk bakgrund”,
"europeisk bakgrund och “utomeuropeisk bakgrund”.
Enligt SCB definieras en person som att den har
nagon form av utlandsk bakgrund om den sjalv ar
fodd utomlands eller har tva foraldrar fédda utom-
lands. Det visade sig att synliga minoriteter hos
Arbetsformedlingen — alltsd de med utomeuropeisk
bakgrund — hade hégre utbildning men lagre 16ner
an motsvarande vita kollegor och ju hogre upp

man kom i organisationen desto ldgre blev andelen
synliga minoriteter. Det visade sig samtidigt att de
synliga minoriteterna var nagot yngre och hade farre
ar i organisationen. Synliga minoriteter var under-
representerade hos Arbetsformedlingen i férhallande
till deras andel i befolkningen men det hade skett en
okning av dem de senaste dren och trots vasentliga
skillnader mellan vita medarbetare och de som
tillhérde synliga minoriteter var Arbetsférmedlingen
ur inkluderings- och jamlikhetssynpunkt battre &n
genomsnittet bland arbetsgivare i tjanstemanna-
sektorn. Utan dessa data hade det inte gatt att séga
sa mycket alls om de synliga minoriteternas stallning
i Arbetsformedlingen och det hade inte gatt att sdga
om de insatser myndigheten gjort for att framja
inkludering haft effekt.
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UTARBETAE
HANDLINGSPLAN

Att utarbeta en handlingsplan handlar om att utifran
identifierade prioriterade omraden artikulera mal
och faststalla strategier. Planeringen grundar sig i

de prioriteringar som identifierats i kartldggningen
och darfor behdver ni en versikt 6ver dessa teman.
Arbetet med att ta fram 6versikten och sjalva planer-
ingen bor involvera hela arbetsgruppen och foras pa
ett 6ppet satt sa att ny information kan tillkomma.

En genomarbetad handlingsplan &r en av
grundbultarna i ett framgangsrikt inforande av aktiva
atgarder for inkludering utifran hudfarg. Utarbetandet
av handlingsplanen skapar tydlighet kring organisati-
onens prioriteringar gallande inkludering och den
borgar for ett mer framgangsrikt lagarbete baserat
pa gemensam forstdelse om hur olika atgarder
hdnger ihop med specifika mal och resultat som ska
uppnas. Den gor ocksa att organisationen kan avsatta
adekvata resurser i form av tid, pengar och energi for
att nd malen.

SWOT-analys som sorteringsmetod

SWOT-analys &r ett beprovat koncept som kan an-
vandas for att synliggdra olika prioriterade omraden
ur de teman som framkommit i kartlaggningen. Dar
stalls organisationens interna svagheter och styrkor
bredvid externa méjligheter och hot som finnsii
miljon dar organisationen verkar. Tank att styrkor och
svagheter ar sddant som organisationen kan paverka
genom egna beslut och mdjligheter och hot &r sddant
som organisationen inte kan paverka. Presenterade
tillsammans blir det lattare att géra en vardering
over vilka omraden det ar mest angelaget att tillgripa
atgarder och hur framgangsrika atgarderna kan
ténkas bli.
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STYRKOR SVAGHETER

MOJLIGHETER HOT

Sitt tillsammans i arbetsgruppen med 6versikten
av teman fran kartlaggningen framfor er. Rita upp
figuren ovan pa en whiteboardtavla och for upp
teman fran oversikten i de rutor déar ni tycker de
passar bast. Anvand garna post-it lappar och lat det
vara en kreativ process dar det ar fritt for deltagarna
att introducera styrkor, svagheter, méjligheter och
hot som inte framkommit ur kartlaggningen om ni
kommer att tanka pa sadana. Speciellt géller detta
mojligheterna och hoten i omvarlden eftersom
kartlaggningen hitintills haft ett starkare fokus pa
interna forhallanden i organisationen.



STYRKOR

Vilka interna styrkor kan vi dra nytta av vid
arbetet med aktiva atgarder for inkludering
utifrdn hudfarg? Vad gor vi bra och vad har vi fér
tillgdngar och resurser? Exempelvis: Kunskap
om begrdnsande normer kring hudfarg, god
representation av synliga minoriteter, tidigare
erfarenheter, relevant statistik, genomtankta
malsattningar, en bra analys/kartlaggning, vilja
ochintresse.

SVAGHETER

Vilka interna svagheter kan paverka initiativet
negativt? Vad kan vi gora battre och ndr ar

vi sdrbara? Exempelvis: Svag representation
av synliga minoriteter, motstand, ointresse,
brist pa relevant statistik och bristande intern
kommunikation.

MOJLIGHETER

Vilka externa mojligheter kan vi dra nytta av?
Finns mojligheter och situationer vi &r medvetna
om men ej nyttjar? Exempelvis: Kraven pa
inkludering fran utsatta grupper blir allt starkare,
branschen ar redo, kdnnedom om malgruppen
och dess behov.

HOT

Vilka externa hot kan paverka initiativet
negativt? Finns externa processer som hindrar
oss eller bristande ekonomiska forutsattningar?
Exempelvis: Branschen ar inte redo, brist pa
kunskap hos externa samarbetspartners eller en
organiserad opinionsbildning i medierna mot
aktiva atgarder med fokus pa hudfarg.
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Satta mal

Nar prioriterade omraden har identifierats &r ndsta
utmaning att uttrycka den férandring ni vill se i termer
av mal. Det ar skillnad pa att satta mal och att bara ge
uttryck for onskningar om att saker ska bli annorlunda.
Det finns namligen vissa krav som ska vara uppfyllda

for att malen ska vara anvandbara i férandringsarbetet.
Ofta anvénds forkortningen SMART som bygger pa
begynnelsebokstadverna i de krav som finns pa mal for att
de ska vara anvdndbara.

Specifika: Malen ska vara sa pass konkreta och exakt
definierade att det inte ska rada nagon oklarhet kring
nar malen ar uppfyllda. Mal far alltsa inte vara vaga och
formuleras i termer som "Vi ska vara ett inkluderande
foretag” eller "Andelen synliga minoriteter ska 6ka
vasentligt”.

Matbara: Det ska finnas konkreta kriterier for
matning av om malen uppfyllts. Med méatbara krav ar det
lattare att pavisa framgangen i arbetet for sig sjélva och
for andra.

Accepterade: Malen ska vara férankrade inte
bara hos ledningen utan ocksa hos medarbetarna.

Det &r viktigt att tid for forankring av malen avsatts i
handlingsplanen.

Realistiska: Mdlen ska vara genomforbara. De ska
ocksa vara rimliga i relation till den tid och de resurser ni
kan mobilisera for att na upp till malen. Det betyder inte
att ni ska tanka smatt. Ofta ar det Iattare att mobilisera
andra till mal som visserligen &r svara att uppna men
som har utsikter att leda till verklig genomgripande
férandring.

Tidsbestamda: Det ska vara tydligt nér i tiden malen
ska vara uppfyllda. Om inte malen &r tidsatta ar det svart
att géra en meningsfull utvardering eftersom ouppfyllda
mal alltid kan hanskjutas till framtiden varvid de inte kan
raknas som misslyckanden. Att satta mal ar en konst som
kréver 6vning for att man ska bli riktigt bra pa det. Genom
att arbeta fram malen i en grupp ar chansen storre att ni
tar fram bra anvandbara mal.
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Hitta I6sningar

Nar problemen ar kdnda och den 6nskvarda forand-
ringen ar definierad i termer av mal &r ndsta steg att
hitta I6sningarna eller, uttryckt pa ett annat satt,
besluta sig for de atgarder som ska tillgripas for att
malen ska uppnas. Det &r en process som kan delas
upp i flera steg.

BRAINSTORMING

Brainstorming ar en mycket anvéndbar teknik for att
ta fram I0sningsforslag. Alla idéer som kommer fram
skrivs upp sa att alla ser dem. Detta i sin tur foder nya
idéer och ger energi at kreativiteten. For att nd ett sa

bra resultat som mdgjligt féljer man nagra enkla regler.

Ingen kritik

Alla deltar

Slapp loss idéerna

Kvantitet 6ver kvalitet
Bygg vidare pa andras idéer
Anteckna allt

ok wnN=

(Listan hamtad ur Att lyckas med processledning.)

Brainstorming &r tankt som ett sdtt att generera
idéer fran hela gruppen men metoden har en inbyggd
partiskhet pa sa satt att den premierar personer med
hoga tankar om sina egna idéer och de som inte
kanner sa stort behov av att tanka efter innan de
delar med sig. Forskning har visat att detta gynnar
man Over kvinnor och majoritetspersoner dver
minoretiserade. For att forsakra sig om att fa bidrag
fran alla i gruppen kan det vara vart att mot slutet av
brainstormingen andra pa forutsattningarna genom
att ga laget runt och individuellt stalla fragan till alla
deltagare i brainstormingen om det ar ndgot de kan
ténka sig att tilldagga. Det fina med den tekniken &r
att ni slutar vanta pa att era kunnigaste medarbetare
oombedda delar med sig och slutar tilldta era hog-
ljuddaste medarbetare att monopolisera samtalet.

BENCHMARKING

Benchmarking gar enkelt beskrivet ut pa att jamfora
sin egen organisation mot andra organisationer.
Det ar ett kraftfullt verktyg for att hitta majliga
forbattringar i den egna verksamheten och att
identifiera och implementera bésta praxis hamtade
frdn andra.

Nar det galler inkludering i organisationer finns
resurser och metoder att hamta fran statliga aktorer
som exempelvis Diskrimineringsombudsmannen och
fran olika fackférbund. Det basta ar forstas om ni kan
hitta bra praxis i Sverige eftersom varje land har olika
historier, olika arbetsplatskulturer, olika lagar och
olika idéer om vad som utgoér mangfald, men nar det
galler inkludering med avseende pa hudfarg ligger vi
sa pass langt efter i Sverige att det &r rekommenderat
att se sig om pd andra stallen. | engelsktalande lander
som exempelvis USA och Storbritannien har man en
mycket langre historia av att arbeta med inkludering
utifran hudfarg. Kanada &r ett land som paminner
mycket om Sverige med en liknande historia av att ha
blivit ett mycket mer multietniskt och multikulturellt
land som ett resultat av migrationsstrommar de
senaste fyrtio dren. Dar anvdnds i lagstiftningen
begreppet synliga minoriteter och det finns ett uttalat
krav att arbetsgivare ska arbeta med aktiva atgarder
for inkludering av synliga minoriteter och redovisa
resultaten till myndigheterna.

Grundligt genomférd benchmarking tar mycket
tid i ansprak och det kan involvera studiebesok hos
andra. Darfor &r ett satt att underlatta erfarenhets-
utbytet att ga med i ett natverk med andra arbets-
givare som har till syfte att utbyta idéer om mangfald
och inkludering. Genom saddana natverk kan ni fa
uppdaterad information om vad som for tillfallet
utgor bra praxis. Det finns flera sddana aktiva natverk
och dven om ingen dar arbetar med begrénsande
normer avseende hudfarg kan deras metoder
inspirera och anpassas till det arbete som ni gor.



STANDARD FOR ARBETE MED INKLUDERING
UTIFRAN HUDFARG

Genom mina samlade erfarenheter och i

arbetet med att ta fram den har handboken

har jag tagit del av mangder av litteratur och
handledningar i @amnena likabehandling och
normkritik. Jag har stallt det mot mina insikter
om svenska forhallanden och landat i en egen
rekommendation for hur ett aktivt arbete med
inkludering utifrdn hudfarg bor organiseras pa
en svensk arbetsplats. Jag menar att for att en
organisation ska kunna sagas ha en serios avsikt
att vara inkluderande utifran hudfarg sa behover
de sju punkterna nedan uppfyllas och arbetas med
kontinuerligt:

* Kunskapshdjning

e Utveckling av sprak

e Upprétta system for kartldggning och

uppfdljning

e Utveckla styrning och ledarskap

e Utveckla inkluderande kultur

e Rekrytera utan att diskriminera

e Andra forandrade processer som exempelvis:
- Andrad kommunikation
- Andrat bemétande mot kunder/

brukare/medborgare

- Nya/andrade tjanster/produkter
- Andrad upphandling
- Andrad personalhalsovard

VALJ ATGARDER

Efter brainstormingen och benchmarkingen har ni
kommit till den del av utarbetandet av handlings-
planen dar ni ska salla bland atgardsforslagen och
vélja ut de allra basta. Med det menas de som ror
de mest prioriterade omradena och dar det finns
bdst forutsattningar att lyckas.

Har handlar det om att titta pa de konkreta
I6sningsforslagen for de utvalda omradena. Vad

kan ni gora utifran de behov ni har och de hinder ni

har sett kopplat till det prioriterade omradet? Vad
kan ni atgarda snabbt och enkelt? Vad ar det pa
Idng sikt som maste dtgardas for att arbetsplatsen
ska vara inkluderande med avseende pa hudfarg?
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For bedomning av om en atgard &r vard att
genomfdra kan ni anvanda en PICK-graf (possible-
implement-challenge-Kkill), enligt figuren nedan. Ni
ska placera atgardsforslagen langs PICK-grafens tva
axlar efter hur pass hog anstréangning de kraver och hur
pass stor effekt de forvdntas ha. De hamnardaien av
matrisens fyra rutor och PICK-grafen ger er pa sa satt
svar pa vilka dtgarder som bor prioriteras. Atgarder med
hog effekt med 13g anstrangning ska prioriteras. Borja
garna med dem. Aven &tgarder med hég anstrangning
och hog effekt ska tas under dvervdagande. Initiera
garna atgarden men planera arbetet i etapper som
koordineras med &vrig verksamhetsplanering. Atgarder
med [3g effekt men som ocksé innebér 13g anstrédngning
ska Overvdgas endast om det finns tid till dem medan
atgarder som innebar hog anstrangning men har lag
forvantad effekt inte ska tas med i handlingsplanen alls.

PICK-grafen har kritiserats for att vara ett mer
pragmatiskt an principiellt verktyg och kritiken stammer
i ndgon mening men verktyget ar fel anvant om det
begagnas for att slippa fatta de beslut som kan leda till
faktisk forandring bara for att ni kan stota pa motstand.
Verktyget ar till for att hjalpa er att vara genomtéankta
men inte fega. Atgérder kan kriava mycket resurser och
vdcka motstand men om de ror ett mycket prioriterat
omrade bor de givetvis genomforas.

B
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Intersektionell analys

Den har handboken adresserar fragan om begran-
sande normer utifran hudfarg med ett intersektionellt
perspektiv. Som vi har konstaterat tidigare handlar
den intersektionella analysen om att synliggora hur
olika maktordningar samverkar i sin paverkan pa
individer. Det betyder dels att ni ska arbeta med
insikt om att personer som faller utanfor vithets-
normen kan vara utsatta pa olika satt utifran andra
grupptillhorigheter de har som involverar andra
diskrimineringsgrunder. Det handlar ocksa om att
sakerstalla att ert arbete for 6kad inkludering utifran
hudfarg inte leder till 6kad exkludering utifran en
annan diskrimineringsgrund eller egenskap. Ni har
nu kommit sa [ang att ni har en rad forslag till aktiva
atgarder for inkludering med avseende pa hudfarg.
Den intersektionella matrisen ar ett verktyg for att
hjalpa er att undersoka hur de tankta atgarderna
starker eller minskar utsatthet utifran andra
diskrimineringsgrunder och egenskaper. Matrisen
visar hur yttre krafter och institutionella férhéllanden
samverkar med olika typer av maktordningar och
personens specifika identiteter for att lamna varje
person med sin unika utsatthet. Den inbjuder till att
tanka pa de olika sdtten som vi kan vara maktl6sa
och utsatta och att dtgarderna som tillgrips ska vara

Den intersektionella matrisen.
Kdlla: Handbok for perspektivfragor 2018-2021

kansliga for detta. Ni vill inte skapa andra begréns-

ningar for medarbetares tillgang till rattigheter

och mojligheter nar ni arbetar mot effekterna av

begransande normer kring hudfarg pa arbetsplatsen.
| arbetet med det webbaserade analysverktyget,

Insikta, utvecklade Lansstyrelsen i Stockholms lan

fragebatteriet nedan for en intersektionell analys.

1. Hur ser fordelningen ut baserat pa bland annat
kon, alder, funktionsférmaga och befattning bland
de som paverkas av dtgarden?

2. Pavilket satt har alla som berors av dtgarden,
med hdnsyn taget till bland annat kon, alder,
funktionsformaga och befattning, deltagit i
framtagandet av dtgarden?

3. Om resurser tilldelas eller omdistribueras inom
ramen for dtgarden. Hur paverkar det dem som
berors av atgarden baserat pa bland annat kén,
alder, funktionsformaga och befattning?

Anser ni att nagra av era valda atgarder ska
omvarderas efter den intersektionella analysen?
Finns det dtgarder ni bestamde er for att inte tillgripa
efter PICK-grafen som har blivit aktuella efter den
intersektionella analysen?

KATEGORI NORM MISSGYNNAD GRUPP FORTRYCK
o | Kén Mansnorm Icke-man Sexism
% Hudférg/ras Vithetsnorm Icke-vit Rasism
E Klass Medelklassnorm Arbetarklass, underklass Klassfortryck
& | Etnicitet Etnisk majoritet Etnisk minoritet Etnocentrism
é Sexualitet Heteronorm Homo, Bi, Queer Heterosexism
; Funktion Funktionsnorm Funkisperson Ableism, funkofobi
g Konsidentitet Cisnorm Transperson, Intersexuell Cissexism
(%]

oA




Handlingsplanen

Produkten av planeringsarbetet ar er handlingsplan
for inkludering avseende hudfadrg som ska vagleda

ert arbete med implementering av aktiva atgarder
och som genom en kontrollerad process tar er fran
nuldget till ett dnskvart tillstand nagon bestamd
tidpunkt i framtiden. En idealisk handlingsplan pekar
ut mal, uppgifter, nédvandiga resurser, tidslinjer och
personer som ar ansvariga for att genomfora varje
uppgift. Den ska ocksa peka ut indikatorer som kan
matas for att pavisa om malen uppfyllts som ett
resultat av genomférandet av atgarden. Mellan alla
planens delar ska det finnas en logisk kedja. Ni kan

till exempel anvénda er av det som kallas projektlogik
dar man tanker bakat i kedjan fran de mal som ska
uppnas, till aktiviteterna som ska genomfoéras och
resurserna som ska mobiliseras och fraga er hur dessa
bidrar till att malet uppfylls.
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Jag tycker sjalv att det ar praktiskt och over-
skadligt att presentera handlingsplanen i ett rutnat
dér planens olika delar placeras i olika kolumner

medan planens projektlogik latt kan f6ljas horisontellt

i rutnatet.

Det &r rekommenderat att handlingsplanen far
galla for atminstone en tvaarsperiod eftersom det
ofta tar tid innan resultaten av insatserna blir synliga
och kan utvarderas. Men alla organisationer ar olika
och jobbar under olika omstandigheter sa handlings-
planens tidslangd ar i slutdndan ndgot ni maste
avgora i er egen organisation.

HANDLINGSPLAN FOR INKLUDERING

SYFTE
Var organisation ska vara representativ for befolkningen i stort med avseende pa hudfarg
och alla medarbetare ska ha lika tilltrade till rattigheter och majligheter oavsett hudfarg

inkludering

inkludering

Tid avsatt for medar-
betares deltagande

MAL AKTIVITET RESURSER ANSVARIG NAR INDIKATORER
Starka medarbetares | Forelasning om Lokal Utbildningsansvarig | Vid APT Resultat av kun-
engagemang for vardet av 6kad Forelisare i arbetsgruppen for | 1 september skaps- och attityd-

okad inkludering undersokning fore

och efter utbild-

Ha ett fungerande
system for uppfolj-
ning av represen-
tation och jamlikhet
avseende hudfarg

Anlita undersok-
ningsforetag for att
visa hur man med
SCB:s hjdlp kan ta
fram nyckeltal om
representation och
jamlikhet

Ekonomiska resurser

Tid fran arbetsgrup-
pen att samrada
med undersoknings-
foretaget

ningen
HR. Arbetsgruppen Presenteras Forsta rapporten
for 6kad inkludering | 15 oktober fran underséknings-

foretaget
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Det finns egentligen inga begrénsningar for hur
manga olika aktiva atgarder som organisationen

kan anvanda for att verka mot syftet att skapa en

mer inkluderande organisation utifran hudférg.

En organisations verksamhet kan beskrivas som

en uppsattning av olika definierade processer som
exempelvis rekrytering, kommunikation, inkop,
marknadsforing och forsaljning. Alla processer kan
granskas ur ett inkluderingsperspektiv och férandras
pa sa satt att de bidrar till 6kad inkludering. De
atgarder ni har bestamt er for i er handlingsplan beror
givetvis pa de hinder ni har identifierat for inkludering
och era egna forutsattningar att bemota dem. Arbetet
med aktiva atgarder for inkludering utifran hudfarg
kan darfor ses som ett kvalitetssakringsarbete dar ni
hela tiden utvecklar ert arbetssatt pa ett sadant satt
att organisationen blir mer inkluderande med av-
seende pad hudfdrg. Oavsett vilka speciella omsténdig-
heter som galler i er organisation ar vissa saker
gemensamma for alla organisationer som arbetar
med aktiva dtgarder utifran hudfarg. De kanns igen
fran min rekommenderade modell for arbete med
inkludering utifran hudfarg pa svenska arbetsplatser.
Den borjar i ett erkannande att det kommer att
behovas kunskapshdjning for att genomfora aktiva
atgarder som faststalls i handlingsplanen. Det behovs
ett sprak for att kunna tala om hudféarg. Ett system
maste upprattas for uppféljning och utvardering.
Ledarskapet och styrningen maste utvecklas och en
mer inkluderande organisationskultur ska framjas.
Slutligen behover sattet man rekryterar pa ses

6ver om ni inte redan har en adekvat mangfald i
organisationen avseende hudfarg. Utdver allt detta
kan en rad processer i organisationen beréras som det
ar bortom den har handbokens omfattning att kunna
gaigenom.

Kunskapshdjning

Olika utbildningsinsatser, som populart gar under
namnet traning, ar antagligen den vanligaste
atgdrden och ingar nastan alltid i strategier for
framjande arbete for inkludering. Sadan traning kan
ha manga namn som exempelvis *mangfaldstraning”,
“kulturell kompetensutbildning” eller “antirasism-
traning”. Ibland missbrukas verktyget for att det
ligger sa néra till hands att hyra in en konsult for

att ordna en workshop om mangfald och pa sa satt
kunna visa att man gjort nagot. Typiskt i sddana fall
ar att traningen inte kopplas till ndgon évergripande
strategi eller ndgot mal vars uppfyllelse ska matas.
Men det &r inte sjalva verktyget tréning det ar fel pa
utan hur det anvands.

Ratt utford &r traning kopplat till mal i handlings-
planen och ska ses som en process genom vilken
organisationen utvecklar en 6kad medvetenhet
om den kulturella dynamiken kring hudfarg som
paverkar individer, arbetsplatser och hela samhallen.
Genom traning kan deltagarna ocksa lara sig mer
om historiska ojamlikheter relaterade till hudfarg
och hur vara kollektiva erfarenheter utifran hudfarg
paverkar hur vi ser pa varlden och uppfattar och tolkar
fenomen olika. Men tréningen ska inte bara behandla
mangfald och jamlikhet pa ett abstrakt plan utan
lika viktigt ar att den ocksa har ett perspektiv som
kopplar till hur ni far till konkret fordndring i er egen
organisation. Det kan till exempel handla om traning
som ger er fardigheter ni behover for att realisera
inslag i handlingsplanen.

Det ar inte sakert att ni har kompetensen inom
organisationen for att trana medarbetarna och da
ar det battre att avsatta resurser for att tain en
facilitator utifran. Konsulter som erbjuder traning
i mangfald och inkludering finns i alla prisklasser
och pengar betyder inte samma sak som kvalitet.
Konsulter agerar pa en marknad och det ar latt
hant att de anpassar sitt budskap till det som deras



uppdragsgivare normalt vill hora. Det innebar att de
populdraste konsulterna inte alltid |ar ut de kunskaper
och fardigheter ni behdver for att fa till stand
verklig forandring, utan snarare sager saker som far
deltagarna att ma bra och bli n6jda med sig sjélva da
det tyvarr r det manga &r villiga att betala for. Hor
er for med andra som har anlitat konsulten innan ni
bestammer er.

Det finns ocksa ideella organisationer som utbildar
kring mangfald for 13g till ingen kostnad eftersom
det ar en del av deras uppdrag. Deras facilitatorer
ar inte bundna av samma marknadslogik och kan
darfor vara tydligare. Men aven fast facilitatorn
inte kostar sa mycket ar det rekommenderat att ta
referenser. Den storsta insatsen i sammanhanget ar
sdllan facilitatorns arvode utan tiden medarbetarna
investerar i att genomga tréningen. Traning som
behandlar temat begransande normer utifran
hudférg i arbetslivet kraver kunnande och erfarenhet
hos facilitatorn. Amnet vacker starka kénslor och
facilitatorn maste vara kvalificerad att hantera det. En
facilitator som inte haller mattet kan tyvarr géra mer
skada an nytta.

Kom-ihag-lista

e Traningen ska utga fran den specifika arbets-
platsens behov och vara utformad sa att den
hjalper organisationen att genomfdra den
overgripande planen 6kad inkludering.

e Utbildnings- och traningsinsatser som inte
kompletteras med andra strategier for att
paverka organisationskulturen och organisati-
onens praktiker har sma forutsattningar att
gora skillnad.

e Trdning ska framst fokusera pa att andra
beteenden och inte attityder.
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Utveckla ett sprak

Det ar mojligt att tala om hudférg och ibland &r
det helt n6dvandigt. Samtidigt ar det en standigt
aterkommande punkt att medarbetare upplever
sig sakna ett sprak for att tala om hudfarg och att
det finns en oro for att uttrycka sig pa satt som
kan uppfattas stotande eller till och med rasistiskt.
Manga kanner sig darfor obekvdma med att tala om
hudfarg. Samtidigt ar hudfarg nagot som ar standigt
ndrvarande i sociala sammanhang och blir som mest
patagligt ndr personer av olika hudfarg ska interagera
med varandra som fallet &r pa en arbetsplats.
Eftersom alla medarbetare i en organisation &r
rasifierade pa sa satt att de tillskrivs vissa attribut
utifran hudfarg och etnicitet ar resultatet paradoxalt
nog att alla dr involverade i strategier for att hantera
tabut kring hudférg och de konstanta men ofta
fortackta fragorna rérande olika medarbetares
legitimitet, kompetens, rost och roll pa arbetsplatsen
beroende pa deras hudfarg. Ett etablerat sprak i
organisationen kring hudfarg underlattar for med-
arbetarna att prata och tanka normkritiskt kring
hudfarg och bidrar till att avdramatisera fragan.
Eftersom lagen faktiskt staller krav pa arbetsgivare
att tillampa aktiva dtgarder med avseende pa hudfarg
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 ddrmed inte
kan konceptualisera och tanka kring pa komplicerade
satt. Det &r alltsd inte en fraga om om, utan om hur
organisationen ska prata om hudfdrg. Utvecklandet
av ett sprak for att tala om hudfarg ar darfor en helt
nddvandig process ni behdver ga igenom tillsammans
i organisationen. Sjalvklart behover ni ha respekt for
gruppers ratt att definiera sig sjélva, men i sak ar inte
detta mer komplext &n att vokabuldren kring hur vi
talar om funktionsvariationer och sexuell Iaggning
inte heller &r sjalvklar och férandras dver tid. Anda
tar sig organisationer an fragan med resultatet att
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de har ord for att tala om de har fenomenen
som praglas av respekt for olika grupper sam-
tidigt som de kan anvdndas i ett arbete for
att motverka diskriminering och framija lika
rattigheter och mojligheter.

| en brittisk studie genomférd av hallbarhets-
ndtverket Business in the Community fick
synliga minoritetspersoner valja mellan fyra
vanliga begrepp for att beskriva sig sjdlva: Etnisk
minoritet, BAME (Black, Asian and Minority
Ethnic), BME (Black and Minority Ethnic) och icke-

vit person.
ANDEL % BEGREPP
30% Vilket som
26% Nagot annat
18% Etnisk minoritet
16% BAME
8% BME
6% Icke-vit person

Néarmare en tredjedel av de tillfrdgade
menade att alla fyra bendmningar gick lika
bra och dven da de hade en uttalad preferens
betydde det inte att de fann de andra benam-
ningarna stétande. Kontentan var att radslan
manga britter har for att sdga fel &r 6verdriven
och Sverige ar nog inte sa annorlunda pa den
punkten. Det vdsentliga for organisationen ar
att landa i bendmningar som ni &r bekvéama
med sa att de kan anvandas i arbetet med att
framja lika rattigheter och mojligheter och
motverka diskriminering. Se er om i varlden och
lar garna av andra. Business in the Communitys
handledning for hur man startar konversationen,
Let’s talk about Race, finns att ladda ner pa deras
webbplats och kan vara en god hjalp for er dven
om den ar skriven for en delvis annan kulturell
kontext.
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Uppratta system for uppfoljning

och utvédrdering

Aktiva atgarder bygger pa kunskap om situationen i
organisationen vad galler inkludering och forekomsten
av diskriminering. Det kan bara férvarvas genom aktiv
kunskapsinhdmtning i form av en kartlaggning som
beskrivits i kapitlet Synliggdr. Ingen arbetsgivares
engagemang for inkludering utifran hudfarg kan tas pa
allvar om det inte ar kopplat till ett system for uppfdljning
av inkludering som bygger pa meningsfulla kategorier som
verkligen méater det som avses att matas. Kartldggningen
ska inte vara en engangsforeteelse utan ska ses som ett
forsta steg mot att uppratta ett permanent system for
uppfdljning och utvérdering av inkludering med avseende
pa hudfdrg. Det innebdr att praktikerna och rutinerna
som anvands i kartldggningen ska institutionaliseras i
organisationen genom att resurser sakras i termer av
kompetens, tid och pengar for att dterkommande méta
indikatorer, dra slutsatser av resultaten och anvanda dem
for att andra sattet ni arbetar pa. Ert arbete med aktiva
atgarder kommer da att bygga pa verklig kunskap. Pa
engelska anvands uttrycket monitoring som dversatt till
svenska blir till bevakning. Nedan foljer en checklista 6ver
de krav som kan stallas pa ett system for bevakning.

Kom-ihag-lista for framgangsrik uppfélining
och utvdrdering

e Aktiva dtgarder bygger pa faktiska kunskaper om
situationen. Innan nagon som helst implementering
kan vara aktuell maste man kanna till nulaget genom
kartlaggning och hur man féljer upp och utvarderar att
atgdrden faktiskt nar malen genom att ha ett system
for bevakning pa plats.

¢ Den forsta kartlaggningen ska ses som en del av
uppbyggnaden av systemet.

e Systemet for bevakning av inkludering ska bygga pa
bade kvalitativa och kvantitativa indikatorer sdsom de
beskrivits i kapitlet kartlaggning.

e Tankbara nyckeltal kan rora representation i
organisationen som helhet och pa olika befattnings-
nivaer, I6ner, anstallningsvillkor, andel rekryterade,
andel s6kande till vakanser, befordringar, avgangar,
medarbetares utbildningsbakgrund och sa vidare.

Det kan ocksa handla om fragor som andel klagomal,
rapporterade fall av diskriminering eller trakasserier
och hur medarbetarna svarar pa olika fragor i
medarbetarenkater.



Utveckla styrning och ledarskap

Det frdmjande arbetet for inkludering avseende
hudfédrg kan med fordel [ana av metoderna som
anvands i frimjande arbete for jamstalldhet. Ett
vanligt tillvdgagangssatt nar styrdokument ska
jamstalldhetsintegreras ar att malformuleringar
bekonas pa sa satt att “kvinnor “och “man”
skrivs ut istallet for kdnsneutrala beskrivningar
av malgruppen som “medborgare”, "kund” eller
“brukare”. Podngen ar att om malen bekdnas
sa bekodnas ocksa uppfdljningen. Det vill sdga
att man kommer att titta pa maluppfyllelsen
for bade kvinnor och méan. Eftersom inte alla
identifierar sig som kvinna eller man blir det
allt vanligare med bekdnade malformuleringar
som inte pekar ut specifika kon. Istallet for att
skriva "verksamheten ska fungera likvardigt
och bra for kvinnor och man” kan man skriva
"verksamheten ska fungera likvardigt och bra
oavsett mottagarens kén”. Oversatt till fragan
om hudfarg skulle den formuleringen kunna
lyda “verksamheten ska fungera likvardigt och
bra oavsett mottagarens hudfarg”.

Se Gver era styrdokument sasom vision,
vardegrund, verksamhetsplan, mangfalds-
plan, rekryteringspolicy, handlingsplaner mot
trakasserier och mobbning, lathundar och
uppforandekoder. Innehaller de inte nagra
specifika skrivningar om hudfarg betyder det
att frdgan om hudfarg hamnar i skymundan och
endast foljs upp bristfalligt, om alls. Hudfarg
behover helt enkelt skrivas ut i styrdokument for
att ett malstyrt framjande arbete for inkludering
utifrdn hudfarg ska bli aktuellt i organisationen.

Ni behover inte bara ha bra styrdokument
som kan vagleda arbetet utan ni maste ocksa ha
en ledning som har den nédvandiga kunskapen
och ar trygga att bade kunna diskutera fragor
som ror hudfarg och skota styrningen av
ett initiativ for inkludering utifran hudfarg.
Ledningen ska kunna vara med och satta
lampliga mal, fatta beslut om handlingsplaner
och kunna félja upp att saker genomfors som
de ska och om mal uppnas. Ledningen ska
forstd att det har ar kompetenser de férvantas
ha och de ska i ord och handlingar signalera hur
viktig frdgan om aktiva dtgarder utifran hudfarg
ar for organisationen.
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Inkluderande kultur

Traning i sig sjalvt leder inte till mer mangfald pa arbets-
platsen om man med mangfald menar battre represen-
tation av personer med olika sociala identiteter. Men
tréning kan gora medarbetarna mer medvetna om hur
normer inverkar pa organisationen och hur organisationen
kan vara exkluderande eller ovdlkomnande mot en del
manniskor. P3 sa satt kan ett arbete inledas for att skapa
en mer inkluderande kultur och milj6 dér fler olika grupper
av manniskor kanner sig trygga och bekraftade. En inklu-
derande organisationskultur ar ocksa en férutsattning for
att normbrytande personer ska vilja vara kvar efter att de
val rekryterats in i organisationen.

Kom ihag att det tar tid att fordndra en organisations-
kultur. Det &r inte en linjar process och bitvis kan foérand-
ringen upplevas kaotisk. Det viktiga dr att det gar att
forbattra organisationskulturen med avsiktliga strategier
och en del férandringar kommer att uppsta som en bipro-
dukt av andra aktiviteter i det framjande arbetet. Forsok
att alltid utvardera kulturell férandring i termer av forand-
rade beteenden eftersom det &r genom handlingar, inte
attityder, som manniskor exkluderar eller inkluderar.

Kom-ihag-lista f6r inkluderande rekrytering

e Stall er fragan hur den stereotypiska bilden av en med-
arbetare i organisationen ser ut i termer av hudférg,
kon, alder, sexualitet, klass, fritidsintressen med mera.
Hur bidrar medarbetare till att forstarka eller utmana
den bilden genom vilka ni &r, er jargong och era bete-
enden i dvrigt?

e Granska den fysiska miljon pa arbetsplatsen sa den
inte innehaller flaggor, bilder, klotter eller andra mani-
festationer som ar stétande for olika grupper utifran
hudfarg eller andra grunder.

e Frdga er hur medarbetare och besdkare valkomnas
nar de kommer till arbetsplatsen. Finns ndgon dér som
valkomnar dem? Beméts alla méanniskor pa samma
vdlkomnande och professionella satt som man kan
forvanta sig?

e Om niinte ar sakra pa att exempelvis synliga minorite-
ter bland kunder, brukare och andra intressenter upp-
lever sig lika vdlkomna, 6vervag att fraga dem.

e Anstrang er att satta upp dekorationer och skyltar som
formedlar de varden som ni vill att era medarbetare
ska vara barare av och kunder, brukare och andra
intressenter ska associera er med.

* Anpassa ledigheter till andra an majoritetskulturens
hogtider.

e Ha ett avskilt lugnt utrymme avsett for andlighet.
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Rekrytera utan att diskriminera

Att organisationen har representation av
sociala identiteter som aterspeglar deras andel
i befolkningen ar en stark indikator pd att en
organisation ar inkluderande &ven fast det inte
ar exakt samma sak. Det ar fullt méjligt for

en organisation att uppna god representation
men fortfarande vara exkluderande sett

till hur organisationen fungerar och med
avseende pa graden till vilken medarbetare
utifran deras olika sociala identiteter upplever
sig vara hemma i organisationen, sedda och
respekterade. Med detta sagt ar representation
en hornsten av inkludering och d3 vagen till
bredare representation gar genom rekrytering
och kvarhallande av personal behdver vi titta
narmare pa hur detta gors praktiskt och vad

som forhindrar inkluderande rekrytering. Darfor

behandlas har rekrytering som en speciell

process i organisationen med en speciell status i

arbetet med aktiva dtgarder utifran hudfarg.
Vid en granskning av er rekryteringsprocess
ar det rekommenderat att arbeta ndra HR och

garna ta hjalp utifran. Det finns bade meriterade

konsulter som arbetar med kompetensbaserad
rekrytering, men ocks3d andra aktorer som
féreningar och natverk som utbildar och
konsulterar kring icke-diskriminerande praktik
vid rekrytering. For en forsta genomgang kan

listan nedan inspirerad av skriften Rekrytera ritt

vara till hjalp.

5O

Rekryteringsgruppen

Ar rekryteringsgruppen sammansatt av personer
med olika bakgrund sett till hudfarg och andra
sociala identiteter som kon, funktionsvariation och
alder. Om inte kan det vara en bra idé att starka
upp rekryteringsgruppen. Om det enbart &r HR och
ledningen som &r involverade i rekrytering kan ni
bilda en rekryteringsgrupp dar &ven andra med-
arbetare kan vara med som ett satt att 6ka mang-
falden och perspektiven hos de som &r involverade
irekryteringen.

Tjénstebeskrivning

Kan diskriminering pd nagot satt vara inbyggt i
tjansten? Ar det méjligt att andra arbetsuppgifterna
for att undvika att vissa grupper inte kommer att
kunna soka tjansten?

Kravspecifikation

Finns krav pa kompetenser som inte &r relevanta for
arbetsuppgifterna?

Bryter ni ner kompetenserna till beteenden for att
undvika att slentrianmdssiga krav stélls pa utbildning
och arbetslivserfarenhet fast det &r oklart om de
bidrar till battre produktivitet i arbetet?

Har ni skiljt de kompetenser som ar absolut
nodvandiga, sa kallade skallkrav, frdn de som enbart
ar meriterande?

Gar alla kompetenser att m&ta? Kompetenser ni inte
kan mata 6ppnar for godtycke och bor darfor inte
anvandas.



Annonsering

Anvander ni rekryteringskanaler dar ni nar sa .
manga som mojligt?

Anvander ni riktade sokvédgar for att na personer ni

inte naridag? .
En bra jobbannons fokuserar enbart pé de

kompetenser och egenskaper som kravs for att

utfora jobbet. .

AnsGkningsforfarande

Har ni forsakrat er om att ansokningsférfarandet
ar standardiserat sd att alla far svara pa samma
fragor?

Anvénder ni anonymiserade ansdkningar som ett
satt att forhindra att ni paverkas av irrelevanta
faktorer?

Det férsta urvalet

Kan ni med sékerhet sdga att ni endast utvarderar
sokande efter urvalskriterierna?
Ar ni konsekventa i ert beslutsfattande?

Intervju

Staller ni samma fragor till samtliga intervjuade?
Later ni bli att stélla frdgor som inte har betydelse
for tjdnsten?

Forsdkrar ni er om att vara flera personer som gor
intervjuerna for att fa med fler perspektiv?
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Fatta beslut

Analyserar ni ur ett icke-diskriminerande
perspektiv varfor en viss kandidat valdes som
slutkandidat?

Dokumenterar ni tydligt era skal for beslut for att
kunna kommunicera dem till sékande och kritiskt
granska era beslut i efterhand?

Utvarderar ni regelbundet resultaten av er
rekryteringsprocedur utifran hur den bidrar,

eller inte bidrar till mer mangfald i personal-
sammansattningen utifran hudfarg?
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Andrade praktiker

Ovan har jag gattigenom det som i min bedémning
maste goras i en organisation som menar allvar med
sitt framjande arbete for inkludering utifran hudfarg.
Men det finns mer. En organisations verksamhet kan
delas upp i en rad rutiner och processer vars utforande
har paverkan pa hur pass inkluderande organisationen
ar. Dit hor organisationens kommunikation, sa
granska ert tryckta material, webbplatsen och era
sociala medier. Aterspeglar bilderna dar méngfalden
i samhallet? Titta aven pa spraket som anvands och
ta hansyn till om symbolerna och exemplen som
anvands talar till en mangfald av manniskor. Ni ska
med er yttre och inre kommunikation signalera att
ni ar en organisation som varderar mangfald. Det
ger stod och legitimitet at férandringsagenterna i
organisationen samtidigt som er hangivenhet gors
tydlig for yttre intressenter.

En genomgaende analys av effekterna av rasism
i organisationen, och hur samma sak tar sig uttryck i
samhallet i stort, kan leda till att man utvecklar nya
produkter och tjdnster. Man kan dven stélla krav i sin
upphandling som bidrar till att leverantdrer behover
arbeta pa ett adekvat sétt med inkludering.

| bemotandet av kunder, brukare och
organisationens andra intressenter ar det viktigt
med likvardigt bemotande. Alla ska kénna sig lika
vdlkomna och val omhéndertagna i sina relationer

med organisationen oavsett hudférg. En bra idé ar att
inte bara utga fran att det ar sa utan faktiskt fraga de
yttre intressenterna och vidta atgarder om skillnader i
upplevelsen av bemétandet uppdagas.

Och med era nya insikter om minoritetsstress
ser ni kanske att organisationen behdver starkt
kompetens for att hantera fenomenet. Kanske finns
anledning att utveckla personalvarden for att klara
halsoproblemen som minoritetsstress i slutandan
leder till.

Det finns en palett av andra initiativ
organisationen kan starta for syftet att bli mer
inkluderande utifran hudfarg. Dit hor exempelvis
riktade praktikprogram. Mentorsprogram &r ett annat
beprovat grepp dar synliga minoritetspersoner paras
ihop med medarbetare eller chefer i organisationen.
| USA &r det ett vanligt krav pa chefer att de ar
med i omvanda mentorsprogram dar cheferna
sOker upp medarbetare fran minoritetsgrupper for
att battre forsta vilka positiva effekter mangfald
har pa organisationen och hur hindren ser ut som
minoriteterna moter i organisationen.

En uttdmmande genomgang under rubriken
andrade praktiker skulle bli en egen bok i sig sjalv
sd jag stannar har. Min forhoppning med den har
handboken &r att hjdlpa organisationer att komma
igang med arbetet med aktiva atgarder mot
diskriminering utifrdn hudfarg. Resten &r upp till er.

Lycka till pa resan!
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