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VART GEMENSAMMA UPPDRAG

Vart gemensamma
uppdrag

Lansstyrelserna fick den 2 juli 2020 i uppdrag fran regeringen att utveckla
arbetet mot rasism* pa arbetsmarknaden (*begrepp som forklaras i kapitlet
Begreppsforklaringar, sid 27). Den har skriften ger dig som &r arbetsgivare,
facklig representant eller arbetstagare vagledning i arbetet mot hudfargs-
baserad diskriminering pa arbetsplatsen. Skriften ar ursprungligen framtagen
av Lansstyrelsen Stockholm inom projektet Vidga Normen i praktiken,
i samarbete med projektet Universell utformning av arbetsplatser och
projektdgaren Akademikerférbundet SSR. Den berdttar om problemets
natur och omfattning pa arbetsmarknaden, du far stéd i hur du tar samtalet
om hudférgsbaserad diskriminering pa arbetsplatsen och du kan Idsa om
vad vi alla har att vinna pa 6kad jamlikhet kopplat till hudfarg™. Varje avsnitt
i skriften avslutas med nagra tankevéackande fragor med avsikt att bidra
till fordjupad reflektion. Kunskapen baseras pa forskning och samlade
erfarenheter fran tidigare arbete.

Skriften ska ses som en introduktion till &mnet. Den &r ingen heltdckande
guide, utan mer en inspiration som hjalper till att utveckla arbetet for lika
rattigheter och mojligheter pa din arbetsplats!

Hur ar det egentligen
stillt med jamlikheten
pa din arbetsplats?
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Bakgrund

BAKGRUND

Det finns skal for oss i Sverige att vara stolta 6ver det arbete vi gjort for att
frdmja jamlikhet” och motverka diskriminering”. Det har satts hoga politiska mal
och vid en internationell jdmforelse framstar vi som ett land som kommit l1dngt i
arbetet med att framja jamlikhet mellan kdnen, for att ndmna ett exempel.

Men ibland saknas det grund for den har stoltheten. Rasism och hudfargsbaserad
diskriminering &r omraden dar vi inte har kommit sd langt som vi kanske tror eller
hoppas. Vi vet hur |6neskillnaderna ser ut mellan kvinnor och man, men vad vet
vi egentligen om Ioneskillnader kopplade till hudfarg? Och hur “fargblinda”* ar
vara arbetsplatser och hur sakerstaller vi att diskrimineringslagstiftningen f6ljs?

Aven om vi gérna ser oss som bade jamstéllda
och antirasistiska ar skillnaden att jamstalldhet
blivit till en praktik. Det &r ndgot som finns
med i var utvardering och som gors med
praktiska metoder som lathundar och
checklistor. Antirasism ddremot forvantar vi
oss ska uppstd som genom ett trollslag. Bara
for att vi tycker det &r ndgot dnskvart.

Av erfarenhet vet vi att det ar svart med
forandringsarbete. Extra svart ar det att arbeta
med forandring kopplad till hudfargsbaserad
diskriminering. Kanske beror det pa en
uppfattning om att vi i Sverige inte “ser farg”.
Det aridén att vi behandlar alla manniskor
lika oavsett hudfarg eftersom vi inte faster
avseende vid manniskors hudfarg. Att skrapa
pa den fargblinda ytan genom att till exempel
kasta ljus pa en problematisk struktur eller
rasistiskt uttalande kan darfér utmana var

sjalvbild. Den fargblindhet vi i Sverige har vuxit
upp med och lart oss att se som en verklighet
behover andras, och vi behover lara oss om
en annan verklighet och ta till oss nya fakta.
Nar vi arbetar med forandring kopplat till
hudfargsbaserad diskriminering och aktiva
atgarder stoter vi ibland pd missforstand av
begrepp och kanske ocksa rena felaktigheter.
Ett sddant missforstand ar att minoriteter
inte vill att vi kartlagger hudfarg for att
undersoka forekomsten av diskriminering.
Vi kommer i den har skriften férsoka reda
ut en del sddana missforstand och myter for
att underldtta samtalen om och arbetet med
hudfargsbaserad diskriminering.
Diskriminering sker inte slumpmassigt utan
all diskriminering sker efter vissa monster,
kopplade till normer och maktférhallanden,
som gor vissa grupper mer utsatta an
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BAKGRUND

Manga svenskar har

en bild av Sverige

som ett antirasistiskt
och jamlikt land.

andra. Nar det kommer till hudfargsbaserad
diskriminering ar personer som rasifieras”
som icke-vita mer utsatta och for dem ar
fargblindhet som verklighetsbild inte lika
trovardig. Vita svenskar daremot saknar ofta
vana att forhalla sig till sin egen hudfarg.
Vithet &r norm i Sverige och nar icke-vita
diskrimineras och missgynnas innebéar det
att vita gynnas. Detta skakar om manga vita
manniskor, och arbetet med att |dra sig och
andra att se detta system ar darfor inte gjort i
en handvéandning.

Rasism, etnicitet och diskriminering
uppfattas ofta som obekvdma samtalsdmnen
— oavsett om det &r runt middagsbordet eller
under fikastunden pa arbetsplatsen. Det kan
finnas individuella skal till varfor samtalet
upplevs besvarligt och darfér undviks, men
gemensamma berdringspunkter gar att hitta i
oron for att uttrycka sig pa ett krankande satt,
oron att "forstora stamningen” eller radslan
for att sjalv bli utsatt genom att ifrdgasatta
eller protestera nar nagot rasistiskt sags.

Den hér oron resulterar manga ganger i att
problematiken inte lyfts och att de viktiga
samtalen helt eller delvis uteblir. Konsekvensen

av det blir i sin tur att den nodvandiga forflytt-
ningen, som de flesta individer och arbets-
platser behdver gora for att sakerstalla att
ingen diskrimineras, uteblir.

Det &r inte ovanligt att arbetet mot rasism
och hudfargsbaserad diskriminering pa
arbetsplatsen initieras av en grupp vi kan kalla
for katalysatorer — personer, eldsjdlar, som
kanner starkt for fragan. Deras engagemang
ar mycket viktigt, men det juridiska ansvaret
for arbetet mot diskriminering pa arbets-
platsen vilar inte pa deras axlar. Det ansvaret
ligger pd arbetsgivare som behéver arbeta
mot hudfargsbaserad diskriminering utifran
gallande lagstiftning och pa ett socialt hallbart
satt. | det arbetet spelar fackforbund en
viktig roll genom att tillsammans med sina
medlemmar verka for en arbetsplats fri fran
diskriminering.

Alltid ndr vi arbetar med inkludering och
diskrimineringsfragor ar det viktigt att ha ett
intersektionellt perspektiv, det vill sdga att
inte bara titta pa en maktstruktur/undergrupp
vi delar in manniskor i (till exempel man —
kvinnor eller vit — icke-vit), utan att se hur
olika strukturer samverkar. Om vi till exempel
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granskar hur méan och kvinnor behandlas, men
inte ocksa beaktar frdgan om hudfarg kan vi
missa att en svart man kanske |6per storre risk
att utsdttas for diskriminering &n en vit kvinna,
trots att den svarta mannen, om vi bara ser till
kon, drar fordelar av att vara just man.

Innan vi dyker in i hur problematiken pa
arbetsmarknaden ser ut och varfor vi behéver
bedriva ett férandringsarbete kopplat till
detta ska vi reda ut vad vi i den hér skriften
egentligen menar med hudférg.

Begreppet hudfarg férekommer i
diskrimineringslagen i bestdmmelsen om
etnisk tillhérighet, men begreppet hudfarg

< ="

forklaras inte. De fér manga mest givna
hudfargskategorierna &r svart och vit, dven om
ingen faktiskt har de fargerna pa huden. Det &r
inte heller alltid pa grund av férgen pa huden
som till exempel Ostasiater eller nordafrikaner
diskrimineras i Sverige, manga av dem kan
vara ljusare i hyn @n manniskor som kodas
som vita. Nar vi talar om manniskor i termer
av hudférg refererar vi alltsd mer generellt till
manniskors utseende och deras formodade
ursprung.

Fler begrepp hittar du i kapitlet
Begreppsforklaringar pa sidan 27.
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HARVIETT PROBLEM?

Har vi ett problem?

Pa sina hall kanske det finns tveksamheter kring i vilken utstrackning
hudfargsbaserad diskriminering verkligen férekommer pa svensk
arbetsmarknad. Det ar en diskrimineringsform som har uppmarksammats
langt mycket mindre an till exempel diskriminering pa grund av kén. Och dven
om omradet inte ar mattat, nar det kommer till undersdkningar som belyser
problematiken, s& har det under de senaste aren forskats och gjorts flera
undersdkningar om hudfdrgsbaserad diskriminering pa arbetsmarknaden.
Nedan presenteras ett mindre urval av dessa viktiga resultat.

Rapporten Antisvart rasism och
diskriminering pa arbetsmarknaden

Ar 2018 tog Uppsala universitet pd uppdrag av
Lansstyrelsen i Stockholm fram ett kunskaps-
underlag om antisvart rasism och diskrimin-
ering pa den svenska arbetsmarknaden.
Studien utgick fran data hamtat fran Statistiska
centralbyran pa samtliga registrerade personer
i Sverige mellan 20-64 ar. For att gora en jam-
forelse delades befolkningen in i tre kategorier:

1. Personer fodda i Afrika séder om Sahara
2. Personer fodda i Sverige med minst en

foralder fodd i Afrika sdder om Sahara
3. Ovriga befolkningen.

Med afrosvensk menas i studien personer
som raknas till grupp 1 och 2. Gruppen “6vriga
befolkningen” bestar har inte enbart av vita
majoritetssvenskar, utan omfattar dven
personer med bakgrund fran exempelvis
Mellanéstern, Nordafrika och Latinamerika,
det vill sdga personer som tidigare forskning

har visat diskrimineras pa arbetsmarknaden.
Trots detta visar studien pa stora skillnader
mellan de tre grupperna.

Léneskillnader

Inom den privata sektorn fann studien att
personer fodda i Afrika séder om Sahara har 25
procent lagre 16n &n befolkningen i évrigt och
att afrosvenskar som ar fédda i Sverige med
minst en fordlder fodd i Afrika soder om Sahara
har 36 procent ldgre 16n &n befolkningen i
ovrigt. Bland offentliganstallda fann studien
liknande monster.

Studien visade att det ar stora l6ne-
skillnader mellan afrosvenskar och 6vriga
befolkningen och anmarkningsvart nog ar
gapet mellan afrosvenskar och 6vriga befolk-
ningen storre for afrosvenskar fodda i Sverige
an for afrosvenskar fédda utomlands. En
delférklaring kan vara att afrosvenskar fodda i
Sverige i genomsnitt ar yngre dn de 6vriga tva
grupperna.
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Figur 1: Procent lagre 16n &n
befolkningen i 6vrigt.

*Gruppen "6vriga befolkningen” bestar har
inte enbart av vita majoritetssvenskar, utan
omfattar dven personer med bakgrund fran
exempelvis Mellandstern, Nordafrika och
Latinamerika, det vill sdga personer som
tidigare forskning har visat diskrimineras pa
arbetsmarknaden.
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soder om Sahara
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med minst en foralder fodd i
Afrika soder om Sahara

HARVI ETT PROBLEM?
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Figur 2: Medellon bland
afrosvenskar med chefsposition.

*Gruppen "6vriga befolkningen” bestar har
inte enbart av vita majoritetssvenskar, utan
omfattar dven personer med bakgrund fran
exempelvis Mellandstern, Nordafrika och
Latinamerika, det vill séga personer som
tidigare forskning har visat diskrimineras pa
arbetsmarknaden.
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Afrosvenskar fodda i Afrika
soder om Sahara

Afrosvenskar fodda i Sverige
med minst en foralder fodd i
Afrika soder om Sahara
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HARVIETT PROBLEM?

Chefspositioner

Andelen afrosvenskar med chefsposition

ar betydligt Iagre an andelen av den 6vriga
befolkningen som har en chefsposition. Det
ar fem ganger sa vanligt att personer ur den
ovriga befolkningen uppnar chefspositioner
an att afrosvenskar med samma utbildnings-
bakgrund gor det. Studien visar att medel-
|6nen bland de afrosvenskar som har en
chefsposition ar lagre jamfort med den
ovriga befolkningen. En afrosvensk fodd i
Afrika soder om Sahara med chefsposition
kommer upp i en medelldn om drygt

77 procent av medellonen for en person med
chefsposition ur den 6vriga befolkningen.
Afrosvenskar fodda i Sverige har 76 procent
av den medellén personer i chefsbefattning
i den 6vriga befolkningen har. Utover den
lagre 16nen visade studien att afrosvenskar
var underrepresenterade bland chefer.

Utbildning och disponibel inkomst
Studien visar ocksa att afrosvenskar
behdver ha en forskarutbildning for att
komma upp i samma disponibla inkomst
som en person i den 6vriga befolkningen
som har gatt en trearig eftergymnasial
utbildning. Afrosvenskar fodda i Sverige
med en tredrig eftergymnasial utbildning
har 49 procent lagre disponibel inkomst
an den dvriga befolkningen med mot-
svarande utbildningsniva. Afrosvenskar
fodda i Afrika soder om Sahara har 34
procent lagre disponibel inkomst &n den
ovriga befolkningen med motsvarande
utbildningsniva.

Skillnaderna vi ser i denna rapport ar
genomesnittliga och beror huvudsakligen
pa att afrosvenskar, oavsett fodelseland, i
hdgre utstrackning an évriga befolkningen
med samma utbildningsbakgrund &r

Det dr fem ganger sa
vanligt att personer ur
den 6vriga befolkningen
uppnar chefspositioner
an att afrosvenskar med

samma utbildnings-
bakgrund gor det.

arbetslosa eller &r 6verkvalificerade for de
jobb de har. De koncentreras dessutom till
branscher med lagre [6ner generellt och blir
mer sallan chefer.

Rekrytering

Det har gjorts flera undersékningar dar méjlig-
heterna till att som arbetssékande bli kallad
till intervju av en arbetsgivare har granskats.
Institutet for arbetsmarknadspolitisk ut-
vardering (IFAU), ett forskningsinstitut under
arbetsmarknadsdepartementet, har gjort

en rad sadana undersokningar. Resultaten
visade bland annat att avidentifierade jobb-
ansokningar resulterade i att kvinnor med
bakgrund utanfér vastvarlden oftare fick
komma till en intervju, &n om de gick att
identifiera genom ansokningshandlingarna. En
av IFAU:s undersokningar, fran 2007, visade att
ansokningar med ett icke-nordiskt namn ledde
till ndstan 25 procent farre kontakter an sddana
med ett nordiskt namn. Om de sékande var
over 4o ar, sokte en anstallning som kravde
hoga kvalifikationer och i en bransch som
domineras av svenska sokande 6kade den
etniska diskrimineringen.
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| "Do Some Countries Discriminate
More than Others?”, en artikel publicerad
i juni 2019, presenteras resultatet av for-
fattarnas undersokning av forekomst av
diskriminering nar det galler vilka som blir
kallade till intervju. Rapporten omfattar
6ver 200 000 fiktiva jobbansokningar i
nio lander i Europa och Nordamerika.
Identiska ansékningar anvandes men
med olika namn som signalerade att den
sokande var vit eller icke-vit. Av resultaten
framkom att Frankrike, direkt foljt av
Sverige, hade hogst forekomst av hud-
fargsbaserad diskriminering eftersom vita
personer dar hade den hégsta sannolik-
heten att ga vidare i ansékningsprocessen,
83 respektive 65 procent.

Sima Wolgast visade i sin avhandling,
"How does the job applicants’ ethnicity
affect the selection process?”, att profes-
sionella rekryterare behandlar personer
med “svenskklingande” respektive
“"arabiskklingande” namn olika i
rekryteringsprocessen. Jobbsokande
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 passarin i en arbetsgrupp. Nar de
jobbstkande daremot var fran den egna
ingruppen fokuserade rekryterarna mer
pa fragor som undersokte den sékandes
jobbspecifika formagor och fardigheter.
Eftersom rekryterarna sjdlva uppgav att de
satter varde pa intervjuer som fokuserar
pa jobbspecifika formagor ar slutsatsen att
de som tvingats agna sin intervjutid at att
prata kultur missgynnas.

HARVIETT PROBLEM?

Arbetsmiljo

Flera undersokningar visar att rasism &r ett
betydande arbetsmiljoproblem. Av 2 266 ldkare
som svarade pa en enkét fradn SVT-nyheter och
Lakarforbundet instamde 5os i pastaendet: “Jag
har blivit utsatt for krankande behandling pa
grund av min etniska eller religitsa bakgrund av
patienter eller deras anhoriga”. Det &r mer &n

en femtedel av respondenterna. Hosten 2018
rapporterade SVT-nyheter ocksa om att rasism
mot anstallda pa apotek var ett vaxande problem,
som vaxer i takt med att fler personer som
rasifieras arbetar i branschen. De intervjuade i
studierna beskriver det som att arbetsgivarna har
mycket dalig beredskap for att hantera incidenter
och ett ndrmast obefintligt forebyggande arbete.

Hur arbetar ni fér att
sdkerstdlla att de ojamlikheter
som presenterats ovan inte finns
pa er arbetsplats?

Vad tror du dr anledningen
till att denna diskriminering kan
fortga trots att vi har lagstiftning
och tillsynsmyndigheter som ska
férhindra detta?

Varfér tror du att Sverige
stack ut bland andra europeiska
ldnder ndr det galler forekomst av
hudfdrgsbaserad diskriminering
i studien som jimférde hur
rekryterare reagerar p@ namn som
signalerar sékandens hudfdrg?
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VARFOR DET AR VIKTIGT FOR ARBETSGIVARE ATT ARBETA MOT HUDFARGSBASERAD DISKRIMINERING?

Varfor det ar viktigt for
arbetsgivare att arbeta
mot hudfargsbaserad

diskriminering

Det finns manga skal till varfor arbetsgivare ska arbeta med fragor som

ror hudfargsbaserad diskriminering. Till exempel finns lagstiftning som
kraver arbetsgivares arbete med dessa fragor. Men det finns ocksa andra
argument till varfor detta ar viktigt. Det mest sjalvklara kanske ar att vilja
framja jamlikhet och rattvisa, att ingen ska diskrimineras pa arbetsplatsen.
Darutover kan verksamheten i sig gynnas av att det vidtas aktiva atgarder

mot hudfargsbaserad diskriminering.

Nedan utvecklas ndgra viktiga skal till att arbeta med detta.

Lagstiftning

Arbetsgivaren har ett ansvar att tillse att arbets-
miljon &r fri fran trakasserier och krénkande
sarbehandling, vilket kommer till uttryck i
diskrimineringslagen och i Arbetsmiljoverkets
foreskrifter och allmé@nna radd om organisatorisk
och social arbetsmiljo. Hudfargsbaserad
diskriminering faller under begreppet etnicitet

i diskrimineringslagen och sedan den 1 januari
2017 r arbetsgivare skyldiga att arbeta med
aktiva atgarder kopplat till detta.

Sa har kan arbetsgivare arbeta
systematiskt i fyra steg:

Undersok risker och hinder
Analysera orsaker
Genomfor atgarder

Folj upp och utvardera
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Arbetsgivare med minst 25 anstéllda
ska dessutom dokumentera alla delar av
det I6pande arbetet. Genom att arbeta
med aktiva dtgarder forsdkrar sig arbets-
givaren om att man féljer lagen och
undviker negativa juridiska konsekvenser
som till exempel viten eller att enskilda
driver fragan rattsligt.

Kompetens

Arbete mot hudfargsbaserad diskriminering ar
ocksa viktigt for att sakerstalla att verksamheten
rekryterar den basta kompetensen. Vem vill inte
tro sig vara saklig och opaverkad av faktorer som
exempelvis kon, hudfarg och sexuell laggning nar
vi fattar vara beslut? Tyvarr &r sanningen den att

vi emellanat paverkas av omedvetna fordomar.
Effekten blir att verksamheter riskerar att inte
anstélla den objektivt sett bésta kompetensen,
vilket i forlangningen saklart kan skada till exempel
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VARFOR DET AR VIKTIGT FOR ARBETSGIVARE ATT ARBETA MOT HUDFARGSBASERAD DISKRIMINERING?

effektivitet och produktion. Verksamheter
kan ocksa forlora kompetens till andra arbets-
givare som dr mer attraktiva och som ses

som mer progressiva. Om det finns ett arbete
mot hudfargsbaserad diskriminering 6kar
organisationen chansen att rekrytera de med
bast kompetens — oavsett hudfarg.

Medarbetares arbetsmiljo

Organisationer som inte prioriterar fradgor
som ror arbetsmiljo, och som har anstallda
som utsatts for minoritetsstress” kopplat till
hudfarg, riskerar att forlora sina kompetenta
medarbetare till konkurrenter. En annan
negativ konsekvens av att inte arbeta mot
hudfargsbaserad diskriminering ar att daliga
arbetsférhallanden och medarbetare som
inte trivs pa arbetsplatsen kan leda till 6kad
mangd sjukskrivningar vilket givetvis ar mycket
kostsamt for organisationen.

Sverige i fordndring

Sverige — precis som vérlden i dvrigt — &r i
standig férandring. Teknologiska framsteg
har inneburit att manga arbetsplatser ser
annorlunda ut i dag jamfort med bara for nagra
artionden sedan, men ocksa sattet vi arbetar
pa har forandrats. Precis som teknologin har
forandrat var tillvaro har ocksd demografin i
Sverige férandrats. Det behover arbetsgivare
forhalla sig till nar det ska levereras produkter
och tjanster. Pa senare ar har vi sett flera goda
exempel pa detta (nu finns det till exempel

plaster som passar olika hudfarger). En
positiv foljd av arbetet med hudfdrgsbaserad
diskriminering och aktiva atgarder ar alltsa
att organisationens mojligheter att leverera
produkter och tjanster forbattras dd mang-
falden speglar samhallet.

Socialt ansvarstagande

De senaste aren har arbetsgivare och
organisationer blivit medvetna om att det

ar viktigt for konsumenter att féretag och
organisationer tar ett socialt ansvar bade i
varlden och i ndromradet. Det kan exempelvis
rora sig om att arbeta mer klimatsmart,
sdkerstalla att leverantorer har bra villkor

for sina anstallda eller att medarbetare kan
kombinera arbete med foraldraskap. Ett satt
att visa att man tar sitt ansvar och darmed
forbattra organisationens relationer med
brukare, kunder, medlemmar och omvarld ar
att arbeta med hudfargsbaserad diskriminering
och aktiva atgarder. Risken ar annars att de
vander sig till andra som gor det. Manga
arbetstagare vardesatter ocksd att den egna
organisationen tar ett socialt ansvar i bade nar
och fjarran.

Allas lika varde

Sist men inte minst — att arbeta med hudfargs-
baserad diskriminering och aktiva atgarder
handlar om att arbeta for allas lika varde och
det &r en utgangspunkt for de manskliga
rattigheterna.
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FRAGA: Tror du att det krdvs FRAGA: Trots fordelarna med

starkare argument for att att arbeta mot hudfdrgsbaserad
fa gehér for behovet av att diskriminering dr det inte mdnga
arbeta mot hudfirgsbaserad arbetsplatser som bedriver
diskriminering dn vad som kravs sddant arbete. Vilka skdl tror
for att arbeta mot diskriminering du ligger i den andra vdgskdlen
pa grund av kén? Om ja, varfér? som for dessa véger dver?

Om nej, varfor inte?
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Varfor det ar viktigt for
fackforbund att arbeta
mot hudfargsbaserad

diskriminering

Att vara ansluten till ett fackforbund har flera fordelar. Akademikerforbundet

SSR utvecklar har sin syn pa det.

Som medlem far du bland annat juridisk rddgivning, hjalp att I6neférhandla och
en inkomstforsdkring vid arbetsléshet. Men viktigast av allt &r att medlemmarna
tillsammans blir en stark rost vid forhandlingar med arbetsgivarsidan som
paverkar hela svenska arbetsmarknaden. | utbyte ska en medlemsavgift

betalas. For att fackforbunden ska kunna ge maximal nytta kravs att férbunden
ar relevanta for medlemmarna. Fackférbunden maste representera sina
medlemmar. Det &r darfor viktigt att forbunden ser, forstar och kan hantera
hudfargsbaserad diskriminering som finns pa arbetsmarknaden i Sverige.

Nedan utvecklas nagra viktiga skal for fackforbund att arbeta med detta.

Medlemmar utsatts

Fackférbunden har en oerhort viktig roll for

de medlemmar som pa sina arbetsplatser
utsatts for hudfargsbaserad diskriminering.
Medlemmarna kan vara i behov av stod i
samtal med arbetsgivare, rddgivning kring
vilka juridiska atgdarder som bor vidtas, vilka
krav som faktiskt kan stallas pa arbetsgivaren,
men ocksa med att faktiskt bli foretradda av
fackférbundens ombudsman och jurister i
tvister med arbetsgivare. For fackférbunden ar
det darfor viktigt att skaffa nédvandig kunskap
om tillampliga lagar och regler och att arbeta
aktivt mot hudfargsbaserad diskriminering

for att kunna bistd utsatta medlemmar med

erforderlig hjalp. Fackférbunden har dessutom
foretradesratt att driva diskrimineringsdrenden
for sina medlemmar. Forst om ett fackférbund
valjer att inte driva ett drende kan den enskilde
vanda sig till Diskrimineringsombudsmannen,
som da gor en beddmning om myndigheten
ska driva drendet.

Forlora medlemmar

Precis som ndmnts ovan har demografinii
Sverige forandrats och det galler for bade
arbetsgivare och fackférbund att hdnga med!
Fackforbund som inte ser till att utbilda sig
inom hudfargsbaserad diskriminering, driva
frdgan och i praktiken féretrada alla sina
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medlemmar riskerar att medlemmar
avslutar sina medlemskap nar dessa inte
upplever sig fa valuta for fackavgiften.
Om nagot annat fackférbund driver

ett battre arbete mot hudfargsbaserad
diskriminering riskeras ocksa att
medlemmar byter till det férbundet.

Allas lika varde

Sist men inte minst — att arbeta med
hudfargsbaserad diskriminering

och aktiva atgarder handlar om att
arbeta for allas lika varde och det ar
en utgangspunkt for de manskliga
rattigheterna.

"”’W?&/)}ﬁ ¥

S

FRAGA: Hur ser kompetensen
och representationen ut i ditt
fackférbund? Vilka konsekvenser
tror du att det far for frgan om
hudfédrgsbaserad diskriminering i
ditt fackforbund?

FRAGA: Mdnga fackférbund har
ldng erfarenhet av att arbeta mot
diskriminering p& grund av kon.
Vad tror du dr anledningen till att
fackforbund inte har drivit fragan
om hudfdrgsbaserad diskriminering
lika aktivt?
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Vanliga missuppfattningar

och myter

Nar vi arbetar med férandring kopplat till hudfargsbaserad diskriminering och
aktiva dtgarder stoter vi emellanat pd missforstand av begrepp och kanske ocksa
rena felaktigheter. Vi ar nog mdnga som manar om att uttrycka oss korrekt i
arbetet mot hudfargsbaserad diskriminering, och de flesta arbetsgivare och
medarbetare vill formodligen inte uttrycka sig pa ett satt som kan uppfattas som

krankande.

Det &r ocksa viktigt att inte missuppfattningar och seglivade myter lever kvar
och forsvarar arbetet med hudfargsbaserad diskriminering och aktiva dtgarder.
| det har avsnittet ska vi forsoka reda ut sddana missforstand och myter for att
underlatta samtalen om och arbetet med hudfargsbaserad diskriminering.

Det dr olagligt att stélla fragor

om manniskors hudfarg och
dokumentera sadana uppgifter!
For att folja diskrimineringslagens krav pa
aktiva atgarder kravs att arbetsgivare bland
annat undersoker férekomst av diskriminering

pa grund av etnicitet i den egna verksamheten.

Dessa undersokningar kan goras pa olika satt.
Till exempel genom kvantitativa metoder, som
enkater.

Insamling av kvantitativa data ar ett bra
satt att kunna synliggdra monster, gora
jamforelser och mata forandring. Men far
vi verkligen registrera personuppgifter som
avslojar ras, etnicitet eller hudfarg? Ar inte det
forbjudet enligt EU:s dataskyddsférordning
(GDPR)?

Enligt GDPR &r det som huvudregel
forbjudet att behandla kénsliga person-

uppgifter om det inte finns nagot tillampligt
undantag. For att behandlingen ska vara
tilldten krdvs bland annat att de grundldggande
principerna ar uppfyllda (till exempel principen
om uppgiftsminimering) och att behandlingen
har stod i en rattslig grund. Exempel pa undan-
tag fran forbudet att behandla kansliga person-
uppgifter &r om behandlingen dr nédvandig

for att arbetsgivaren eller den anstéllde ska
kunna fullgora sina skyldigheter eller utova
sina sarskilda rattigheter inom arbetsratten.
Det finns alltsa begransningar for vilka typer

av personuppgifter och i vilken omfattning

som arbetsgivare far behandla sina anstalldas
personuppgifter.

For att undvika att komma i konflikt med
reglerna i GDPR kan den metod anvéndas som
bland annat EU-kommissionen, FN-organen
och Europaradet anvander. D3 samlar man
in aggregerade data baserat pa anonymitet,
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frivillighet och sjalvidentifiering dar upp-
gifterna inte kan kopplas till enskilda
personer. Metoden kallas populart jamlik-
hetsdatametoden och anses vara den

mest etiska, rattssakra och vetenskapliga
metoden for att samla in statistik till under-
lag for ett framjande arbete mot diskrimin-
ering. Med jamlikhetsdatametoden samlas
alltsd inga personuppgifter in (under
forutsattning att inte heller IP-adresser
samlas in) och darfor blir inte heller GDPR
tillamplig.

Det gar ocksa att goéra undersokningar
genom kvalitativa metoder utan att det
strider mot GDPR. Saddana undersékningar
kan till exempel géras genom intervjuer.

MISSUPPFATTNING 2
Svenskar vill inte svara pa fragor
om hudfarg!

| Sverige &r vi vana att svara pa fragor om
vilket kén vi vill identifiera oss med. Det ar till
och med sa att svenska medborgare &r ett av
varldens mest registrerade folk utifran kon.
Aven om det finns ett motstand till att Idmna
uppgift om etnisk tillhdrighet och hudférg,
finns det en undersékning som visar pa annat.
DO har undersokt statistikens roll i
arbetet mot diskriminering och rapporterar
att EU under &r 2006 genomférde en attityd-
undersdkning bland de davarande 25 medlems-
staterna samt de davarande kandidatlanderna
Rumaénien och Bulgarien. Man frdgade bland
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annat om manniskor var beredda att uppge upp-
gifter om etnisk tillhérighet pa anonym basis om
detta skulle gynna arbetet mot diskriminering.
Undersékningen visade att en hég andel svenskar
var beredda att Iamna sadana uppgifter om sitt
eget etniska ursprung — s manga som 83 procent
var for och 13 procent emot. Svenskar stack ocksa
ut som Overlag mer positiva @n genomsnittet

av 6vriga landers medborgare dar 75 procent
skulle vara villiga att lamna uppgifter om

etnisk tillhorighet i syfte att gynna arbetet mot
diskriminering.

Minoriteter vill inte att vi kartlagger
eller pratar om det har!

Eftersom minoriteter inte &r en homogen
grupp ar det svart — om inte omgjligt — att
sdga sig ha beldgg for ett sddant pastaende.
Sjalvklart finns det de som inte vill att arbets-
givare undersoker och analyserar hur det star
till med forekomst av diskriminering kopplat
till alla sju diskrimineringsgrunder (kon, kons-
overskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder)
samtidigt som det finns de som vill se sddana
undersokningar. Oavsett vad individer, eller for
den del olika grupper, har for asikt i fragan ar
arbetsgivare alagda att folja lagstiftningen. Och
lagstiftningen &r tydlig med att arbetsgivare ska
undersdka, analysera, atgarda och utvardera
forekomst av alla de former av diskriminering
som anges i lagen.

Det finns flera intresseorganisationer
som arbetar for minoriteters rattigheter
som foresprakar att det gors kartlaggningar
av forekomst av diskriminering pa grund av
etnisk tillhorighet. Bland andra Natverket
svenska muslimer i samarbete, Sametinget och
Afrosvenskarnas Riksorganisation.

Organisationens icke-vita

far utbilda oss i det hdar med
hudfargsbaserad diskriminering!
Det ar viktigt att lyssna pa icke-vitas upp-
levelser av hudfargsbaserad diskriminering.
Icke-vita har manga ganger lagt mycket

tid och energi pa att prata om rasism och
diskriminering och pa att protestera nar
nagot rasistiskt sdgs. Pa en arbetsplats
som till stora delar &r homogen utifran
hudfarg kan det upplevas ligga nara till
hands att be en medarbetare som inte &r
vit om input i arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering. Men ansvaret att utbilda
kan inte laggas pa den som utsatts. Det

ar arbetsgivaren som har ansvaret att se

till att det finns tillracklig kompetens i
organisationen for att driva arbetet mot
diskriminering.

Det dr viktigare att prata om allas
lika varde an om bara hudfarg!

Kanske kan det upplevas som att vi skapar
motsattningar mellan méanniskor nar

vi pratar om vita och icke-vita, eller om
majoritet och minoritet, i stéllet for att

bara fokusera pa “allas lika varde”. Men

om vi inte separerar dessa fran varandra

och undersoker dem var for sig, hur ska

vi dd veta hur det egentligen &r stallt pa

vara arbetsplatser? Om vi inte gjorde
I6nekartlaggningar dar vi delar upp anstallda
i man och kvinnor skulle vi inte upptécka den
|6neskillnad som finns kopplad till kén. Vi
maste — ocksa nar det galler hudfdrg — veta
vilka problem vi har pa vara arbetsplatser,
hur stora de ar och var vi ska lagga var kraft
och vara anstrangningar.

22 ETT JAMLIKT ARBETSLIV — HUDFARGENS BETYDELSE PA ARBETSMARKNADEN



Det handlar alltsa inte om att separera
manniskor och att polarisera — utan om att
undersoka mer noggrant for att faktiskt kunna
skapa en arbetsmarknad dér allas rattigheter
och lika varde respekteras.

Mangfald och jamlikhet ar
samma sak!

Det hdnder att mangfald och jamlikhet
blandas ihop. Kanske har din organisation en
mangfaldspolicy, men &r det verkligen samma
sak som att bedriva ett jamlikhetsarbete? Med
mangfald menar vi kanske snarast represen-
tation, att en arbetsgivare till exempel kan vilja
strdva efter att manniskor med olika hudfarg
ska rekryteras till arbetsplatsen. Nar vi talar
om jamlikhet har vi istallet ett rattighetsfokus,
alla manniskor pa arbetsplatsen ska fa sina
rattigheter tillgodosedda, ingen ska utsattas
for trakasserier” och sa vidare, oavsett
hudférg. Det finns alltsa en skillnad och det

ar viktigt att inte blanda ihop orden. En enkel
regel att folja &r “mangfald leder inte alltid

till jamlikhet, medan jamlikhet alltid leder till
mangfald”. Diskrimineringslagen och arbete
med aktiva dtgarder adresserar jamlikhet

och inte méngfald. Mangfalden &r, s att
sdga, en biprodukt som féljer av ett lyckat
jamlikhetsarbete.

Det ar ju bara ett skamt!

Vi har nog alla varit med i ett rum dér ndgon
har protesterat mot ett skamt eller en “rolig”
kommentar som sagts pa bekostnad av nagon
annan. Vi har kant forandringen i rummet och
att den tidigare sa goda stdmningen &r som
bortblast. “Var det inte en dverdriven protest?”
“Maste hen vara en sadan glddjedddare?” "Far

VANLIGA MISSUPPFATTNINGAR OCH MYTER

man inte ens skamta langre?”. | dessa stunder
galler det att fraga sig vems gladje det &r som
dodas. Minoriteten, eller den som utsatts for
det plumpa skamtet, ar sannolikt glad att
nagon staller upp och sager ifran.

Nar vi borjar férandra normer kan det bli
obekvamt och dalig stdmning. Da ar det viktigt
att komma ihdg att normbrytare &r en del i ett
inkluderande arbete, en del i fordndringen. Att
andra normer handlar om att papeka vad som
gors fel och kan vara exkluderande. En person
som pekar pa fel ar faktiskt den som pa sikt
skapar inkludering. Personer som brukar kallas
gladjedodare dgnar sig alltsa at att forflytta
normer och positioner och ar viktiga i arbetet
mot diskriminering.

Vilka missuppfattningar
och myter tror du det finns pd
din arbetsplats? Hur kan du
hjdlpa till att sld hdl pd dessa?

Vilka missuppfattningar
och myter har du burit pa? Tror
du att du har ndgra kvar?
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Att mota motstand
och att leda samtal om
betydelsen av hudfarg

Trots att de allra flesta idag skulle hdlla med om att alla ar lika
mycket varda och att diskriminering och rasism ar fel, kan den som
leder forandringsarbete mot diskriminering uppleva att de stoter

pa motstand, och att det &r svart att féra samtal som handlar om
hudfargsbaserad diskriminering. Det kan till exempel vara kollegor
som slutar lyssna nar fragan ska diskuteras, eller de som tycker att
rasismen anda aldrig kommer att forsvinna och att arbetet darfor
ar1onlost. Andra vagleds av sin fargblindhet och tror att sjdlva
diskussionen om betydelsen av hudférg i arbetslivet skapar problem

med rasism istallet for att 16sa dem.

| den har skriften utgar vi fran diskriminerings-
lagen nar vi sdger att arbetsgivaren ska bedriva
ett systematiskt och malstyrt arbete for att
framja lika rattigheter och mojligheter och
motverka diskriminering. Det innebdr att man
behover prata 6ppet om betydelsen av hudfarg
i organisationen, underséka om ojamlikhet
kopplat till hudfarg férekommer och satta mal
som sedan foljs upp. En sadan ansats till att
beméta hudfargsbaserad diskriminering strider
mot den svenska normen om hur rasism bast
bekdmpas som vi beskrivit ovan. Motstandet
kommer till uttryck pa olika satt och kan vid

en forsta anblick vara svar att upptéacka. Det
kan ocksa kompliceras av att motstandet inte
alltid behover vara avsiktligt, utan mer ar ett
kulturellt motstand mot att utmana farg-
blindhet frdn ménniskor som inte ar vana vid
att prata om och forhalla sig till betydelsen av

hudfarg for var tillvaro pa arbetsplatsen.

Robin DiAngelo, professor, forfattare och
forelasare som har forskat pa fragor som ror
rasism, menar att vissa monster kopplat till
motstand till férandringsarbete mot rasism ar
aterkommande. Nedan redogor vi for nagra
exempel pa hur motstandet kan komma till
uttryck och ger tips pa hur samtalet kan
hanteras och ledas.

Avstandstagande

| samtal om rasism kan vi hora personer beratta
om hur daligt andra manniskor beter sig, eller
vad samhidillet borde gora, eller vad lednings-
gruppen pa den egna arbetsplatsen har eller inte
har gjort. Problematiken med diskriminering
uppmarksammas allts3, men halls pa avstand
och distanseras fran den egna personen.
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Ett tips for att bryta ett sddant ménster kan
vara att flytta fokus till vad den har personen
sjalv har for roll i bekdmpandet av rasism och
diskriminering. Fraga till exempel “kan du se
rasism i ditt eget beteende/tankar/asikter pa din
arbetsplats?”

"Checkar ut”

Manga av oss har nog suttit pa ett méte och
kant hur tankarna har vandrat ivag fran det som
det talats om, telefonen har pl6tsligt tagit vart
fokus och vi har "checkat ut” fran det som pagar
i rummet dar vi sitter. Ibland hénder sddant

och det kan finnas forstdeliga skal till det, men
emellanat ar det en del av ndgot annat. Ett
maonster dar fler an vanligt uppslukas av sin
laptop eller smartphone just nér vi ska prata om
diskriminering. Om icke-vita personer deltar i
motet skickar sddant beteende ett problematiskt
budskap om ointresse for deras utsatthet.

For att undvika detta kan méten borja
med att alla ombeds ldgga ifran sig datorer
och telefoner for att minimera risken att
nagra “checkar ut”. Om ndgon véntar ett
viktigt samtal/mejl far den personen ldmna
rummet ndr det samtalet/mejlet kommer.

Dominerar samtalet

Vissa av oss ar mer pratglada och bekvama
med att ta plats &n andra. Vi ar alla olika och
nagon absolut jamnvikt i samtalsutrymmet
ar knappast efterstrévansvart. Nar ndgon
eller nagra fullstandigt dominerar samtals-
scenen och andra sitter helt tysta skapas
dock en ohalsosam obalans i samtalet.
Vilka roster blir inte horda? Vad tanker

de for viktiga tankar vi andra kan lara oss
av? Vilka perspektiv saknar vi? Samtal om
hudfargsbaserad diskriminering kan ocksa
komma att innehalla nya upptackter for de
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som deltar som man kanske inte har funderat
over tidigare. Kanske har man precis forstatt
att ens eget beteende varit problematiskt? Det
kan vara mycket att processa och alla &r inte
lika snabbtédnkta och bearbetar information i
samma takt som andra.

Ett tips kan darfor vara att Iamna lite extra
tid efter varje frdga/dmne innan nasta tas upp.
Det kan ocksa vara en idé att "ga ett varv runt
bordet” och lata alla komma till tals i stallet for
att sldppa ordet fritt. Eller kanske satta upp
en regel om att personer som har gjort tva
inldgg i diskussionen darefter far vanta tills alla
sagt ndgot innan de far gora sitt tredje inlagg.
| samtal som kan upplevas som obekvidma
eller ovana skapas en osakerhet nar ndgon
runt bordet sitter tyst. Det ar darfor viktigt att
uppmana alla att gora sin rost hord som en del
i att ta ansvar for samtalet.

Redan fullard

Det ar lockande att hdvda att vi redan kan
det har med diskriminering och att vi redan
behandlar alla lika. Tyvarr ar det dock fa som
ar fullarda eller perfekta i det avseendet, vi har
alla ndgot att lara. Kanske hor vi medarbetare
och kollegor sdga saker som “redan for
manga ar sedan insdq jag att” eller "jag ar

da gift med en svart man/har svarta barn”.
Sadana inlagg foljs ofta av en distansering
fran problematiken, snarare &n insikt och
erkdnnande av att deras pastaenden inte

gor att de undantas fran att kunna sdga och
gora rasistiska saker, och att ocksa de maste
fortsatta att |ara sig om rasistiska strukturer
och diskriminering.

Det ar mycket svart att bedriva ett
forandringsarbete nar personer inte anser sig
vara i behov av att férandras eller att ta till sig
information. Nar kollegor och medarbetare

anser sig vara mer eller mindre fulldrda kan
det vara vardefullt att fraga “hur kan vi veta
hur duktiga vi &r pa att arbeta mot hudfargs-
baserad diskriminering?”, “kan du berdtta om
tre tillfallen under den senaste manaden som
visar din antirasism i handling?"”.

Hopploshet

Na&r vi star infor stora problem kan det sa klart
kadnnas hopplost svart att I16sa dem, berget ser
omojligt ut att bestiga. Du hor dina kollegor
och medarbetare sdga “jag kan inte gora nagot
at det har”, "vi har arbetat mot diskriminering
i manga ar nu och ingenting férandras”,
"rasismen kommer aldrig att forsvinna”.

Det &r latt att bli nedslagen av sddana
uttalanden och kdnna att motvinden &r stark,
men har galler det att sticka hal pa bubblan
av hoppsléhet. Det kan vi exempelvis gora
genom att fraga “vilken effekt far var mod-
falldhet for arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering?” och “vad har du konkret gjort
hittills for att forsoka stoppa hudfargsbaserad
diskriminering?”. Ofta halls ett befintligt
system pa plats just for att det finns en
uppfattning om att systemet inte kan &ndras.

Vad finns det fler for
tdnkbara motstdnd du kan méta
i ditt arbete med hudfdrgs-
baserad diskriminering och
aktiva atgdrder? Hur kan du
hantera dessa?

Vilka egna motstdnd
finns i dig, vad behéver du sjdlv
arbeta med?
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Begreppsforklaringar

For att ett arbete med hudbaserad diskriminering ska ges sa bra
forutsattningar som maojligt sa behover alla som arbetar med
frdgan ha en god forstdelse kring vilka begrepp som anvands men

ocksa inneborden av dessa.

Med antirasism menar vi att
genom aktiva handlingar arbeta for att
identifiera och eliminera rasism i alla dess
former. Det ar alltsa skillnad pa att inte vara
rasist och att vara antirasist. Antirasism kraver
handling. Att hdvda att man ar "fargblind”, att
man behandlar manniskor oavsett hudférg pa
samma satt eftersom man “inte ser farg” ar
darfor inte samma sak som att vara antirasist.
Som vit person i Sverige drar man fordelar
av sin hudfarg. For att da vara antirasist
kravs handling, inte bara passivitet eftersom
passiviteten bara bidrar till att den egna
privilegierade positionen uppratthalls.

En forenklad beskrivning
av lagens definition av diskriminering ar att
nagon missgynnas eller krdnks. Missgynnan-
det eller krdnkningen ska ocksa ha samband
med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna
—kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning och alder. Uppsatet ar inte
relevant for att diskriminering ska ha agt rum,
utan det ar handlingen i sig som avgor.

Gaslighting ar en form av
psykologisk manipulation som leder till tvivel
hos individer eller medlemmar i en grupp pa
sd satt att de ifragasatter sitt eget minne,
sin uppfattning och sitt sinnestillstand.

Fenomenet gaslighting aterkommer i
berattelser frdn méanniskor som rasifieras som
icke-vita nar de forsoker ta upp fragor som ror
hudférg pa arbetsplatsen och som paverkar
deras kansla av erkdnnande, tillhdrighet och
trygghet. Ett exempel pa det kan vara nér en
kollega blir konfronterad med att ndgot hen
sagt eller gjort uppfattas som rasistiskt. Da ar
det vanligt att motas av svar som “jag menade
inte s3”, “jag ar inte rasist”, “jag blir faktiskt
ledsen av sddana grundlésa anklagelser”.
Fokus skiftar da fran att handla om det
problematiska som kollegan faktiskt sagt, till
att den utsatte har tolkat situationen "fel”.

Begreppet hudfarg forekommer
i diskrimineringslagen i bestammelsen om
etnisk tillhérighet (1 kap. 5 § 3 p.), men
begreppet forklaras inte. For manga ar
nog de mest givna hudfargskategorierna
svart och vit, dven om ingen faktiskt har de
fargerna pd huden. Det ar inte heller alltid pa
grund av fargen pa huden som till exempel
Ostasiater eller nordafrikaner diskrimineras
i Sverige, manga av dem kan vara ljusare i
hyn &n méanniskor som kodas som vita. Nar
vi talar om manniskor i termer av hudférg
refererar vi alltsa mer generellt till mdnniskors
utseende och deras formodade ursprung.
Vi kan darfor tolka begreppet hudfarg
bokstavligt, men da blir det ointressant ur
diskrimineringssynpunkt, eller sa ger vi det en
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socialkonstruktivistisk betydelse som ligger
mer i linje med det som engelsktalande syftar
pa nar de talar om "race” (se rasifiering).

Enligt Nationalencyklopedin
ska jamlikhet forstas som alla manniskors
lika varde. Ur antidiskrimineringssynpunkt
kan detta konkretiseras genom att en
jamforelse gérs med Nationalencyklopedins
definition av jdmstalldhet: “att kvinnor och
man har samma rattigheter, skyldigheter
och méjligheter inom alla vasentliga
omraden i livet”. Jamlikhet forstas da
som ett samlingsnamn for ett likvardigt
tillstdnd med avseende pa de andra sex
diskrimineringsgrunderna.

Mikroaggressioner &r
nedvarderande och subtila fragor eller hand-
lingar som &r frustrerande och stressande for
mottagaren. Det kan rora sig om nagot sa
vanligt som fragan “var kommer du ifran?”.
Fragan, som kan stallas av nyfikenhet och i
all vdlmening, riktas ofta till icke-vita som
sannolikt har fatt héra den manga, manga
ganger. N&r en person som har bott i Sverige
hela sitt liv och gang pa gang behovt svara pa
den fragan ar det inte svart att forestalla sig
att den upprepade fragan skapar irritation,
frustration och en kansla av att inte passa in.

Mikroaggressioner, gas-
lighting och tokenism* leder till 6kad stress
och ohélsa. Mdnga minoriteter kdnner en oro
Over att utsattas for rasism, men ocksa en
oro for den egna gruppen i samhéllet. Den
oron skapar ett stresspaslag som kallas for
minoritetsstress. | exempelvis USA har det
forskats om minoritetsstress bland afro-
amerikaner och HBTQI-personer, men i
Sverige ar forskningen kring minoritetsstress
begransad.

Hudfarg som social kategori
kan narmast forstas som engelskans “race”,
nagot vi manniskor skapar i socialt samspel
med varandra. Darfor kan sjalva processen
skapandet av hudfdrg kallas for rasifiering.
Med rasifiering menas alltsa de processer och
praktiker som gor att manniskor ses i termer av
ras. Det vill sdga att manniskor utifran enbart
sitt utseende tillskrivs vissa egenskaper som
grundar sig i samhéllets idéer om ras baserade
pa historien och den samtida kontexten.
Manniskor som kodas som vita blir alltsa ocksa
rasifierade, men eftersom normen &r att vara
vit passerar vita manniskor som “neutrala”,
det vill sdga som bara méanniskor medan alla
som faller utanfor vithetsnormen uppfattas
som personer med en specifik hudfarg. Nar
vi talar om rasifierade manniskor menar vii
vardagligt tal darfor personer som genom sitt
utseende rasifieras som icke-vita. Personer
som rasifieras tillskrivs ofta egenskaper
som gor att de diskrimineras i till exempel
anstallningsprocesser.

| Sverige anvands begreppet rasism
oftast for att beskriva uppseendevdckande
handlingar som utférs med avsikt av ideologiskt
motiverade forévare. Det ror sig alltsd om till
exempel hatbrott med uppenbara ideologiska
motiv riktade mot synliga minoriteter.
Medvetna diskriminerande handlingar som
att vagra rasifierade personer intrade till en
krog kan ocksa kvalificeras som rasism enligt
det hdr synsattet pa begreppet rasism. Men
denna snava definition gor det svart att se hur
rasismen fungerar i vardagen och hur vi alla &r
involverade i skapande och uppratthallande
av rasistiska strukturer. | den har skriften
anvander vi en bredare definition av rasism
som utgar fran en vetenskaplig definition.
Rasism ska forstas som ett strukturerat natverk
av sociala relationer pa en kulturell, politisk,
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RASIFIERING
TOKENISM

TRAKASSERIER

MINORITETSSTRESS

HUDFARG

DISKRIMINERING

MIKROAGGRESSIONER

GASLIGHTING

ideologisk och ekonomisk niva som paverkar
livsmojligheterna hos olika grupper i ett givet
samhalle. Dessa rasliga strukturer belénar
dem som konstrueras som vita medan det
bestraffar dem som darmed blir till icke-vita
(Bonilla-Silva).

Tokenism. Med tokenism menas att man
gor ndrmast en symbolisk anstrangning for
att ge sken av att inkludera méanniskor som
tillhdr minoritetsgrupper i olika sammanhang
i syfte att framstd som jamlika. Det kan till
exempel handla om att rekrytera ndgon, en
token, fran en underrepresenterad grupp
for att framsta som en inkluderande och
jamlik arbetsgivare och for att undkomma
anklagelser om diskriminering. Ett vanligt
exempel pa tokenism &r ocksd att anvanda
den eller de f3 icke-vita anstéllda i madnga
bilder till reklamkampanjer, broschyrer och

rekryteringsannonser for arbetsplatser. Det
kan ocksa rora sig om att kopa in bilder med
icke-vita i syfte att organisationen ska framsta
som att den har en hégre grad av mangfald &n
vad som egentligen &r fallet.

Trakasserier. Trakasserier ar ett agerande
som kranker ndgons vérdighet och som

har samband med en eller flera av de sju
diskrimineringsgrunderna. Det kan handla
om kommentarer, nedsattande skdmt, gester
eller utfrysning. Trakasserier ar beteenden
som &r oonskade av den som blir utsatt. Det &r
du som blir utsatt for trakasserier som avgor
vad som ar oonskat eller krankande. Enligt
lagen maste den som trakasserar forsta hur
agerandet upplevs for att det ska bli fraga om
trakasserier. Vid icke uppenbara trakasserier
kravs darfor att den som kanner sig utsatt
sager ifran.
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Avslutning

Hudfargsbaserad diskriminering ar i dag ett av de storsta hindren
for att uppna jamlikhet pa svensk arbetsmarknad. | diskussioner
som uppstar kommer du kanske ndgon gang att kanna dig radvill.
Forhoppningsvis kan du da finna stéd i den har skriften.

Syftet har varit att ge arbetsgivare, fack och arbetstagare en
introduktion till arbetet med hudfargsbaserad diskriminering och
aktiva atgarder. En dorroppnare till det viktiga arbete som detta ar.

Som vi har forsokt formedla i skriften star vi infor ett tufft
arbete och du, liksom alla andra som agnar sig at detta, kommer
att méta motstand. Var forhoppning ar att du kdnner att vi har gett
dig vardefulla tips som forenklar for dig i ditt arbete. Du har ocksa
fatt kortfattad fakta om forskning pa omradet och hanvisningar till
vidare lasning (se nedan) som vi hoppas att du har blivit inspirerad
att ta del av. Att Iagga sin energi pa dessa fragor och darigenom
astadkomma férandring ar ndgot vi alla drar nytta av.
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Det idr viktigt att
lyssna pa icke-vitas
upplevelser av
hudfirgsbaserad
diskriminering.
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Lansstyrelserna

Genom att aktivt delta i arbetet mot rasism i arbetslivet,
bidrar du konkret till ett 6kat genomfoérande av FN:s
globala mal for en héllbar framtid till 2030.
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