Vidga normen-podden
Avsnitt 7: Ledarskap

En central och vigledande roll pa alla arbetsplatser ar chefer och ledarskapsroller. Chefer ansvarar inte
bara for resultat, ekonomi och produktivitet utan &ven for stimningen pé arbetsplatsen. Sjilva
organisationsstrukturen och organisationskulturen paverkar det sociala klimatet som in sin tur
paverkas av chefernas handlingar och ledarstilar. Det 4r en viktig diskussion som kommer att belysas
under det hir avsnittet av Vidga Normen-podden.

MUSIK

Du lyssnar pa Vidga Normen-podden. En podd dir du far folja med mig Fatema Vanat och Mona
Nechma genom en resa dir vi 6ppnar upp for kunskap, funderingar och kanske vécker lite kénslor for
att utmana och vidga normen kopplat till hudfarg. Det dr Lansstyrelsen i Stockholm och Europeiska
socialfonden som stir bakom podden.

MUSIK

MN: Halla Fatema!
FV: Hej Monal!
MN: Hur mar du?

FV: Jo, men jag mar bra. Det &r fredag och vi har en jétteintressant gdst med oss i dag. Sa att jag
kanner mig jattepeppad pa att snart fa kora igdng. Hur mér du?

MN: Jo, men jag mar ocksa bra. Det kdnns skont med helg. Jag ér ju ledig i dag forutom den hér
podden da. (skratt)

FV: Aha!
MN: Nej, men det ska bli jéttekul. Nu ska vi prata om ledarskap och organisationsstruktur.

FV: Precis, och vi har ju dd med oss Kitimbwa Sabuni som jobbar som utvecklingsledare pa Vidga
Normen i praktiken pa Lansstyrelsen. S& vilkommen hit Kitimbwa! Vill du berétta lite om vem du &r?

KS: Tack s& mycket! Jag arbetar som utvecklingsledare pa Lénsstyrelsen i Stockholm och mer exakt
sa arbetar jag i ett projekt som heter Vidga Normen i praktiken och min roll i det projektet det ar att
vara utbildare.

FV: Och idag ska ju vi prata om ledarskap och organisationsstrukturer och lite runt de &mnena. Jag
undrar lite, vad har du for ingang till de &mnena?

KS: Det ar véldigt intressant for att nir det kommer till ledarskap och organisationsteori och de fragor
som mitt arbete fokuserar kring, och det &r ju rasism, s har frdgan om rasism hamnat i skymundan i
ledarskapslitteraturen helt klart alltsa.

FV: Jag tdnker for att vi kommer att komma in pa mer ifragasittandet av de teorier som finns idag
kring organisationsteorier och ledarskap. Vad séger litteraturen i dag? Vad kénnetecknar en god
organisationsstruktur och ett gott ledarskap? Vad skulle du séga?

KS: Alltsa jag tror att det som préglar litteraturen dr vad man é&r intresserad av. Som jag var inne pa sa
kan man ibland tala om att man anvéander olika metaforer for att forstd vad en organisation ar. Ibland
pratar man om organisationen som en familj, ibland pratar man om organisationen som en maskin som



ska producerar vissa outputs, ibland har man andra metaforer. Allt det dér handlar egentligen om vad
vill man synliggora, vad tycker man &r viktigt. Och som jag sa sé kan fokus ligga pa lonsamhetsfragor
till exempel eller ldrande. Man pratar mycket om effektivitet liksom, en organisation har vissa
uppgifter, vissa mal och hur effektivt, hur mycket resurser gér det &t for att 16sa nagonting men nu
finns det ju ocksé andra saker som hander i organisationer. Organisationer kan ju forstds som en
uppséttning relationer mellan manniskor. Organisationer kan forstas som platser ddr man goér annat &n
bara producera output. Det hidnder saker i organisationer, det ar liksom politiska turer, det &r
maktrelationer. Det dr sa mycket som utspelar sig som ocksa kan kanaliseras och jag tror att, som jag
var inne pé, att om den traditionella organisationslitteraturen har missat de har frdgorna. Man har
bortsett fran till exempel genusfragor och liknande sa idag sa har man en annan blick pa det dér. Jag
tror att, eller jag vet att, nu ganska nyligen sa har man bdrjat med mer genomgripande diskussioner om
hur hudférg och rasism opererar i organisationer.

MN: Har vi en forestéillning om att organisationer och organisationsstrukturerna i sig ér neutrala, alltsa
neutralt uppbyggda utan att vara influerade av rasistiska strukturer?

KS: Ja, jag kan ju séga nu till att borja med att vad vi dr inne pa nu det ar att vi ska ju, vi kommer att
nérma oss olika teorier. Det &r det vi har for att navigera var verklighet och forsté vad det &r vi vet.
Och det &r det vi vet att det finns utfall i arbetslivet som préglas av rasism, det vill sédga kopplat till
ménniskors hudfirg sé gér det olika f6r ménniskor. Deras karridrmdjligheter ser olika ut, deras
inkomster, alltsa utfall kopplat till det blir valdigt olika. Vi har en véldigt segregerad arbetsmarknad
dar vi ges olika roller pa den svenska arbetsmarknaden kopplat till var hudfarg. Sa det dar vet vi. Sen
s& behover man ofta tillgripa teori for att forsoka forklara varfor dr det pa det hér séttet da? Nu ska vi
tala om teorier kring hur rasism opererar i arbetslivet och till att borja med sa kan man vél siga att det
ar ndgonting véldigt underutforskat. Man pratar mer om rasism pé en samhéllsniva skulle man vél
kunna séga dér vi dr 6verens om i alla fall hur vér regering anvénder sig av definitionen av rasism nér
man pratar om strukturell rasism i betydelsen att en rasistisk handling &r inte bara baserad pé en
individs politiska dvertygelse utan kan ske omedvetet i olika former. Det finns en del av samhéllets
strukturer som far till f61jd att ménniskor far tillgéng till rattigheter och moéjligheter, makt och
inflytande. Sen nér det kommer till organisationer ddremot, och det dr dér vi manniskor moéts for att
16sa vildigt ménga av véra uppgifter och dd kommer vi dit med var individuella rasism och vi verkar i
ett storre sammanhang vad géller strukturell rasism men organisationen antas dnda vara nagon slags
neutral byrékrati dar rasism inte opererar. Och det reflekteras ju aterigen av det hér som vi satt och
pratade om nér det géller ledarskapslitteraturorganisationsteoretisk litteratur dér man inte har utforskat
det hér. Sa absolut, det finns ett sddant antagande och det behdver vi ifrdgasétta om vi ska kunna
arbeta mot rasism for om vi ser rasism i form av utfall p4 makronivé s& hdnder ju det som ett resultat
av sma beslut, sma handlingar som gors inuti organisationer och hur fungerar det hiar da? Det ar vart
att utforska.

MN: Varfor tror du att vi har den forestillningen om att organisationen som nagon form av normalldge
ar icke-diskriminerande?

KS: Ja, det dr ju ocksa en intressant frdga. Man kan vil séiga s hér att om rasism &r en ordning som
praglar ett samhélle som varat dé sa dr det ju sa att den existerande ordningen kan ju bara ha ndgon
slags stabilitet om den ocksa dr underbyggd av den dominerande kulturen, alltsa de kollektiva
forestéllningarna vi har, de beréttelser vi beréttar om oss sjédlva, de normer som vi anvinder for att
véigleda vart beteende och som hjilper oss att ha en idé om vad som é&r bra, daligt, ratt, riktigt. Alla de
dér sakerna &r utformade pa sitt som gor till exempel att den rddande ordningen verkar normal och
acceptabel for oss och som en del av ett sunt fornuft. Vi ser inte pad dem som oréttvisa, eller som
rasism per definition i ndgonting som vi tycker &r daligt. Vi vill inte tro att det &r s vara institutioner
fungerar med mindre &n att nigon bevisar motsatsen. Sa vi gar in med utgangslédget att det hir ar som
det ska vara. Det betyder ocksa att vi ar véldigt tillitande mot saker som faktiskt bevarar rasism som
en ordning. Vi har ett sétt att se pa4 dem som normalt givet en del av det sunda fornuftet och ibland



pratar man om normkritiskt arbete. Det handlar om att just ifrdgasétta det for givet tagna, det
normaliserade och dér tror jag att den stora antirasistiska utmaningen finns. Inte att peka pa sadant
som de allra flesta tycker ar fel som till exempel att attackera ndgon pé gatan for att man har en annan
hudfarg. Det &r klart att sddant ska bekédmpas men det &r véldigt fa manniskor som skulle sédga att det
dar &r ritt s borde man gora. Daremot &r det vdldigt manga méanniskor som kanske tycker att en del
berittelser som vi beréttar for oss sjdlva om till exempel hur det fungerar i organisationerna. ’Ja, men
har soker vi bara kompetens”. Den typen av beréattelse gor ju att man inte forsdker utforska om det dar
verkligen dr sant och hur det hér fungerar i praktiken till exempel.

MN: Skulle du halla med om att vi har en liksom, ndgon form av redan riggad spelplan som i
dagsldget missgynnar icke-vita arbetstagare i arbetslivet?

KS: Jag skulle sdga att ndgonstans maste vi ju ha det for annars dr det valdigt svart att forklara de har
valdigt skeva utfallen vi har. Nar man till exempel som i ”Antisvart rasism och diskriminering” kan
konstatera att afrosvenskar, som har tredrig eftergymnasial utbildning och ar utbildade i Sverige, att
deras sannolikhet att jobba i arbetsledande stillning i Sverige &r 1,6 procent. Inte bara utbildade i
Sverige kan jag séiga utan fodda och uppvuxna i Sverige alltsa och det kan man jaimfora med drygt atta
procent for 6vriga befolkningen. Sé att sannolikheten for oss att jobba som chefer &r vil bara 20
procent eller en femtedel av vad den ar for andra med samma utbildningsbakgrund som ocksa da ér
uppvéxta i Sverige. Ndgonstans méste det ju var ndgonting kring de dér siffrorna som gér tillbaka till
saker som hénder i organisationer. Saker som har med hur var arbetsmarknad fungerar.

FV: Hur paverkas dé organisationsstrukturen av att man har en icke-inkluderande struktur? Det hér
med chefsniva &r ju en sddan del, till exempel att icke-vita eller rasifierade har svérare att né sddana
positioner eller att fa sddana positioner. Hur kan det annars visa sig att organisationen har en icke-
inkluderande struktur?

KS: Hir skulle jag faktiskt vilja introducera tva teorier som ar forsok att forklara varfér man far de
utfall man. Det fanns en amerikansk sociolog som heter Joan Acker som forskade faktiskt fran
Sverige, hon var verksam pa Arbetslivscentrum hér pa 80-talet och skrev en ganska inflytelserik
akademisk artikel som hette ”Den genderiserade organisationen”, A theory of genderized
organizations” fOr att visa hur kon eller genus opererar i organisationer pa sitt som missgynnar
kvinnor i huvudsak till forman f6r mén. Enligt den hér idén dd om som man kallar konsligt kodade
organisationer s kan man séga att organisationer ér baserade pé scheman och scheman ar for givet
tagna, monumentala representationer som genererar och legitimerar ojdmlikhet, alltsd tankebanor kan
man sdga som vi har sa att sdga socialiserats in i att ha. Hon sdger s& har att arbetslivet ar utformat
kring den abstrakta manliga arbetaren. Vad betyder det mer konkret? En ténkt arbetare, alltsa en
person som ar anstilld och jobbar, det tdnker man sig dr en person som bara behdver oroa sig for
produktion, alltsa det dr en som jobbar och producerar och behdver inte oroa sig éver det som vi kallar
reproduktion. Och vad &r reproduktion? Jo, det &r ju att se till att det kommer en ny generation
arbetare, alltsa vara barn och att det finns ett fungerande hem och hushall dir de hér barnen kan finnas
och dér den hér arbetaren kan komma hem och vila och hdimta nya krafter. Det hér antar man att
arbetaren inte behdver bekymra sig for och hur kommer det sig? Jo, for att ndgon annan skoter om det
at arbetaren. Vem &r den har typiska andra? Jo, det ar ofta en kvinna och arbetaren &r alltsa en man
som kan dgna sig at den har karridren, det hir arbetslivet och som inte ar utformad for ménniskor som
behover gé hem tidigt for att himta kanske barn pa fritids eller frén forskolan. Det finns idéer ocksa
om vad en bra arbetare dr som ar forskat kring. Goda ledaregenskaper som det heter och nér
minniskor bland annat da svenskar far berétta vad det ar for egenskaper sé ar det egenskaper som man
séger att man har pondus, man &r en riktig ledare, man har emotionell distans och rationellt tinkande
och de hér typerna av egenskaper som man kopplar till den goda arbetaren eller ledaren. Nér man
sedan fragor manniskor vem é&r det som ni tycker &r barare av den hér da associerar man da
egenskaperna mer till mén &n till kvinnor. Sa resultatet blir ju att mén antas ha de har egenskaperna
och kan avancera.



FV: Jag tinker de teorierna ser man pd samma sétt kring hudfarg som man gor pa kon, alltsa att det &r
vissa karaktérsdrag som promotas hos en arbetare och att de egenskaperna inte tillskrivs icke-vita
personer.

KS: Det finns en sociolog till, en som heter Victor Ray och han har utvecklat en teori som bygger pa
Acker och man kallar den rasialiserade organisationen. Forst och framst kan man sdga att han ser pa
ras och rasism som konstitutiva organisationer och inte nagon slags fotnot eller ndgonting som finns
vid sidan av.

MN: Vill du beritta vad det betyder?

KS: Ja, ndgot konstutivt, ndgot grundlaggande som verkligen péverkar hur ndgonting &r i grunden och
hur den fungerar. Det betyder att de inte &r sé att vissa organisationer ibland nadgonstans kan ha det hér
problemet utan det hér helt enkelt att s& hir fungerar organisationer, for s hir fungerar samhéllen, s&
hér fungerar organisationer och det hir priaglar dven individen. Det &r ju ganska rimligt pa ett sétt att
om vi har det hér pé en slags makroniva och pa individniva att det nagonstans borde pragla
organisationsnivan. Han pratar om att vita scheman opererar i organisationen och han kallar de hér vita
scheman kopplar organisationella regler till fordelning av sociala och materiella resurser. Nu blev vi
lite teoretiska. Vad &r resurser, sociala och materiella resurser? Materiella resurser det kan ju vara
saddant som pengar som man fér i [onekuvertet, det kan vara olika forméner, tjanstebil och liknande,
rikskuponger kanske. Sociala resurser kan vara att man har tillgang till olika nétverk, att man far en
position i informella hierarkier och kunskap och sédant dér, det finns tillgdngligt f6r en. Han menar da
att de regler som géller, bade informella och formella, fungerar pé sadant sétt att i det hér fallet da vita
aktorer och medarbetare far mer resurser dn andra. Mer konkret beskriver han det som att i
rasialiserade organisationer sa okar eller minskar handlingsutrymmet beroende pa hur de rasifiseras
och ett exempel pa det var ju att nyligen skedde ett upprop pa Sveriges Radio av medarbetare som var
rasifierade som icke-vita, det var i tidningen, och de beskrev det som att de tyckte att det var en
underrepresentation av icke-vita medarbetare pd Sveriges Radio och det hir hade till effekt bland
annat att de fick, for att fi igenom en nyhetsstory om du é&r en rasifierad journalist och du ser pa
vérlden med de glasdgonen, och kanske tycker att vissa frdgor ér viktiga att adressera och sa géar du
med dem till din redaktdr som é&r en vit person och som ser pé vérlden med de glasdgonen, de filtren,
dé kommer den hér redaktoren att tycka att det hér &r vil inte intressant, det hér &r vil ingen grej att
gora en nyhet av. Sa de behover pitcha tre ganger fler nyhetsidéer 4n sina vita journalistkollegor for att
det ska bli nyheter. Och det &r ett sitt som de d& har mindre handlingsutrymme kopplat till sin hudférg.
En annan sak ar att vithet dr en resurs och det dr inne pa det som du var inne pa Fatima att vithet precis
som att vara man kan signalera fér méanniskor kompetens och att man &r rétt person for jobbet och sa
vidare. Det 4r ndgonting som é&r ganska aterkommande att rasifierade personer beréttar om att de méste
bevisa sin kompetens den &r ifragasatt. Det kom ut en studie {or ett par ar sedan som handlade om
rasifierade lékare som berdttade om sina erfarenheter av att patienter ifrdgasatte deras kompetens eller
inte ens ville ha de som sin ldkare.

FV: Hur ténker du att de hér icke-inkluderande strukturerna sen da paverkar ledarskapet i en
organisation? Kan man se nagra sddana kopplingar att det paverkar pa en liksom en ledningsniva, ett
sétt att leda organisationen?

KS: Ja, jag héller ju pa att jobbar pé en skrift som vi kommer att komma ut med frén Lansstyrelsen till
véren dr vl planerat som handlar om att leda grupper som é&r olika, med olikhet kopplat till hudférg.
Vi tinker oss att det hér spelar roll. Precis som vi behover ta in fradgor som ror genus i
organisationsteorin eller ledningsarbetet och vi har ju en strategi i Sverige som vi som arbetar pa
myndigheter i alla fall jobbar efter och det &r jamstilldhetsintegrering, att mainstreama jamlikhet, och
det behover man ju ett ledarskap som forstar vad det hiar handlar om, hur det gar till. P4 samma sétt
behdver man, nir man till slut har organisationen praglad av olikhet kopplad till hudfirg behdver man
vara pé det klara med att det hdr kan man gora via skiljelinjer, nya former av utsattheter blir aktuella



att adressera, att det inte &r samma sak for helt plotsligt har vi nya perspektiv och nya hdansyn som
maste tas. Vildigt manga i Sverige vill ha en slags, de tror att man kan ha en neutral instéllning till
frdgorna som rdr hudfirg, notera att man samtidigt inte tror att man kan ha det kopplat till andra
diskrimineringsgrupper som kon, dir tinker man pé genus eller ndr man pratar om diskriminering
kopplat till sexuell 14ggning s& har man kanske ett hbtqi-perspektiv och forstar att man maste ha de héar
sakerna medans man tror att man liksom kan ndrma sig fragan om hudfarg pa nagot slags neutralt satt
och det betyder att man inte bryr sig om de fragorna alls. Den formen av ledarskap, det hér fargblinda
ledarskapet, eller som man vill tro att man har nagot slags neutralt ledarskap infor frigan om hudfarg.
Det tror jag ar ndgonting ganska utbrett. Det finns en liknelse dér som sdger att rasism ar som ett tag i
rorelse och man kan inte vara neutral i ett tdg i rorelse for om man bara sitter ner s& kommer man ju att
flyta med och medverka till den hér rasialiserade organisationen. S& man maéste ta ett aktivt arbete. Det
ar ju dérfor lagstiftningen pratar om aktiva dtgérder. Det behdvs sddana for att bryta med
diskriminering sé det dr ett ganska bra namn for det som man maste gora. Aktivt arbete.

FV: Hur jobbar man da for att komma &t det hér problemet? Vad ska man gora for att komma at
organisationsstrukturen och liksom se ledarskapet ur de hér perspektiven?

KS: Frén vér sida pad myndigheten nér vi jobbar i praktiken sa ér det faktiskt ganska enkelt och det ar
att egentligen forsoka leva upp till lagstiftningen, diskrimineringslagen och idén om aktiva atgérder sa
som den beskrivs pa Diskrimineringsombudsmannens hemsida. Men om man har ett systematiskt och
malstyrt arbete for att framja lika réttigheter och mojligheter kopplat till hudfarg, vilket betyder att
man tittar pa till exempel arbetsforhéallandena i organisationen och fragar sig hur dr de utformade och
hur paverkar de méanniskor olika kopplat till deras hudfarg, till exempel om de &r svarta, vita, bruna,
rasifierade pa olika sitt eller tittar pa utveckling om befordran och kompetensutvecklingsmdjligheter,
hur det ser ut med de sakerna? Loner och andra anstéillningsvillkor i jadmforelse kopplat till det. S& om
man tittar pad de hér faktorerna, gor de jimforelserna och undersdker finns det diskriminering kopplat
till det hér? Alltsa osakliga skillnader kopplat till véra diskrimineringsgrunder, eller finns det
riskomraden for diskriminering givet hur vi gor i dag? Sa gor vi en analys kring det, sen dtgérdar vi det
och sen foljer vi upp det. Det hdar med uppfoljning betyder att man behdver ha system for kartlaggning
och uppfdljning pa plats av ndgot slag och det har vi ju for vissa diskrimineringsgrunder béttre dn
andra. GOr man sa, sd dr man en valdigt bra bit pa vig. Det hdar kommer inte att 16sa allt som ror
rasism pé arbetsplatsen eller i arbetslivet men det normala i dag, skulle jag séga, det 4r att man inte gor
nagonting at det har héllet alls. Om vi skulle bérja med att forsoka leva upp till vad lagen foreskriver
da tror jag vi har kommit en bit pa vig.

FV: Utifran det vi har pratat om nu, att man saknar liksom vissa perspektiv, alltsa ingéngen till de hér
frdgorna, man har ett perspektiv dir man forstér att det kan finnas skillnader for en person som ér vit
eller icke-vit i organisationen. Om man saknar det perspektivet som grund och sen gar in och ska titta
pa statistik eller borja gora aktiva atgirder inom de hér fraigorna, kommer man verkligen da se
problemet undrar jag? For att jag tinker i fragan om jamstéilldhet har vi kommit vildigt mycket langre,
som sagt. Forstar vi att har vi skillnader mellan kon sa paverkar det organisationsstrukturen och de
personerna som finns inom organisationen men om man inte har det grundperspektivet kring hudfirg,
ger det ndgon effekt da?

KS: Det hér ar en jattebra fraga och jag tror att en sak som vi har, pé ett sitt har vi kommit ratt langt i
Sverige nir det giller arbetet for jamstilldhet men vi har ocksé en ganska kraftig missuppfattning om
vad kon dr och varfor det dr intressant ur diskrimineringssynpunkt. En del tror pa nagot sétt att kon ar
verkligt och hudfirg ar overkligt och da véljer att lagga ndgon slags biologisk syn pé konet. Ménniskor
ar méin och kvinnor, alltsa det &r det en grej alltsd behover vi arbeta mot diskriminering kopplat till det
men hudfirg, det dr inte verkligt, det har ingen betydelse, det finns inga raser eller sdidant. Men att folk
har en férg pé& huden ar ju lika verkligt som att mdnniskor kan ha en konstillhorighet men det ar inte
nagot av de tva sakerna som &r det intressanta. Det intressanta ar ju kon som en social konstruktion om
alla de betydelser, associationer och liknande som vi véger in i idén om kon. Vi kategoriserar personer



som man, kvinna eller pa annat sitt, sa har vi olika sociala forvéantningar pa dem och vi tolkar de olika,
behandlar de olika pa sa sitt att midn och kvinnor faktiskt har olika erfarenheter. Fran att vi &r sma
bebisar behandlas vi olika. Vi vill ju ofta titta ner i en barnvagn och nér vi tittar vill vi veta &r det hér
en liten pojke eller flicka och dé ténker vi ju binért for det mesta. Och varfor vill vi veta det, jo det har
att gora med att vi vill veta hur vi ska forhalla oss till den hér lilla personen. Sa nér jag gor ndgonting
sé kan jag tolka det ratt. Det hér lilla barnet kanske gor en kullerbytta och om jag vet att det dr en kille
sé sager jag: Wow, coolt, starkt, ball kille. Om det ar en flicka sa kanske, nu férenklar jag: Oh vad
gulligt, vad fint hon beter sig. S& pojkar och flickor beméts olika i hela sitt liv. Man brukar sdga att
pojkar virderas pa vad de gor mera, och flickor virderas mer pa hur de ser ut till exempel. S& kon ar
liksom négot substantiellt och vi kan ha organisationer som &r utformade pa sitt som gynnar méns
eller kvinnors intressen, for de dr olika. P4 samma sétt sa giller det att hudfirg ocksa dr nagonting som
paverkar hur du behandlas i ditt liv, hur du tolkas, olika sociala erfarenheter som du har. Vi har olika
kulturella tryck pé oss att vara pa ett visst sitt. Precis som mén och kvinnor pratar olika for vi lever lite
olika liv och ar lite socialt segregerade, forvantas var pa lite olika sitt. Personer med olika hudférg i
Sverige, som ar fodda i Sverige, skulle jag vilja sdga i dag har olika sociolekter véldigt ofta, alltsa det
finns ett sdtt att prata som kan associeras med vithet till och med och ett sitt att prata som man ser som
icke-vithet och den favoriserade sociolekten till exempel i arbetslivet &r den vita som s& mycket annat
ar gynnat och favoriserat vilka intressen, sitt att vara, vilka manér man har, vilka skimt man ska dra,
vilka referenser man ska ha, vilka typer av livserfarenheter man ska ha och som vérderas hogt, ja de ér
ocksa associerade med vithet. Sa vi far ndgonting substantiellt, materiellt verkligen som det innebér
och som hudfarg har kommit att innebéra. Och det ar lustigt for vi svenskar har inga problem med att
se att det dér kan nog gélla i sddana dar boséttarkoloniala 1dnder som USA och sydamerikanska stater
eller Australien, Sydafrika ddr ménniskor har levt tillsammans med olika hudfarg ldnge, man har linge
haft de har diskussionerna men vi tror pa nagot sétt att nar nu manniskor med olika hudférg lever
tillsammans 1 véra europeiska stider, att hir skulle det vara nadgonting annorlunda. Men samma
hierarkier, samma utfall med 6verordnade personer, vita personer som har mer makt, mer
representation, mer status reproduceras hér. Och vad skulle det bero p? Sa vi behdver nog vara
beredda att ta samma analyser hit. Jag slés ju av att nér vi pratar om till exempel politisk utveckling
och olika fragor som hénder i USA och det ér vildigt mycket USA i Sverige pa nyheterna och har vi
inga problem att prata om det som svarta véljare i USA, vita viljare, latinvaljare eller skiljelinjer som
rader mellan ménniskor med olika hudfarg. Sen nér vi kommer till Sverige for att diskutera samma
fenomen da blir manniskor inte svarta eller vita. De kan bli utlandsk bakgrund, de kan bli mdrka. De
hér kategorierna finns inte i Sverige. Jag skulle tro till exempel om vi fick en kvinnlig, svart
statsminister i Sverige, och nu jamfor jag dd med Kamala Harris i USA d4, den forsta kvinnliga, svarta
och sydasiatiska vicepresidenten sa pratar man ju om det fenomenet, att hon &r svart, att hon ar
sydasiatisk. Men i Sverige skulle man bara prata om att hon ar kvinna. Och det skulle s man ser det
och man skulle sdga: Men det spelar ingen roll vilken farg hon har. Jag skulle séga att nog finns det
sddana begransande strukturer kring hudférg i Sverige ocksa som skulle gora det till en milstolpe. Men
det &r en kultur vi har att osynliggdra detta.

MN: Ja, och vi har ju i ett tidigare avsnitt i Vidga Normen-podden pratat just om den svenska
forestdllningen om vithet och vi hade ju Tobias Hiibinette har som pratade om Sveriges historia och
det blir ju vildigt, ja men verkligen tva sidor av myntet i Sverige att man har varit med och framstallt
och liksom skapat en bild av vad vithet 4r och i relation till svenskar och sen i dag sa pratar vi inte om
det i relation till Sverige utan géirna i relation till andra delar av vérlden.

KS: Jag tror Tobias Hiibinette och andra forskare hor till dem som har tittat pa det dar ganska
intressanta och fascinerande brottet om man kan fa kalla det s& dér det gick en tydlig skiljelinje
mellan, ett tag var ju Sverige ett land som producerade vildigt mycket kunskap som anvéndes for att
legitimera rasism, Rasbiologiska institutet och liknande. Sedan ndgonstans efter andra véirldskriget och
den hér fascismen och den hir rasismen som det stod for liksom faller i nagon slags vanira d& drojer
det vil ndgot decennium och sedan fordndras Sverige och blir det hir progressiva landet Sverige, Olof



Palme haller ett intressant tal, han pratade om att i Sverige sa har inga grumliga rasteorier fatt fotfaste
och da vill man se sig som ett sddant land bortom den typen av tinkande. Men det svenska séttet att se
pa frégor som ror hudférg eller ras om man sa vill kom i stéllet att bli det om att det hér finns inte hér
och det finns ingen anledning att utforska effekten av sddant tainkande eller sddana strukturer for att
adressera det och ha ett sa att sdga aktivt arbete utan vi understryker allas likhet, vi 4r alla samma just i
synnerhet kopplat till hudfarg da. Det har varit det dominerande séattet att forhalla sig. Ibland kallas det
har forhéllningsséttet for fargblindhet. Idén att man menar att man som folk eller som person inte later
sig vigledas pa nagot sétt av manniskors hudfarg, hur man forhaller sig till dem och bemdéter dem och
eftersom man &r sadan s& kan man ocksa bortse fran sadana fragor 6verhuvudtaget. Man behover inte
ha négon politik kanske eller policy eller atgérder i organisationer kopplade till det hér och det finns en
del forskare som framhéller det hér synséttet att det hér ar ju ett sitt, som om det tidigare synséttet da
forstas leder fram till rasistiska utfall sa gor det senare synsittet det ocksa for att vi redan har de hér
rasistiska strukturerna och for den delen ett arv av ett slags rastinkande som nagonstans finns i
kulturen som man viljer att bortse ifrdn nu och da kan ju de sakerna fortsétta att operera obehindrat
dven om man pa varderingsniva forstds har fordndrats och det kan ju vara bra forstas. Varderingen nu
ar att rasism ar ndgot som ar daligt.

MN: Ja, och det &r ju ocksa, jag tanker att majoriteten i Sverige skulle sdga att om man fragar ar
rasism fel dé séger ju alla: Ja, det dr fel. Men vi har ju fortfarande effekter kvar pa arbetsmarknaden.

KS: Ja, och da kan man ju ha den hér reduktionistiska idén och rasism. Om jag gér tillbaka regeringens
deklaration om rasism, jag beréttade bara om den andra halvan, och det dr den om strukturell rasism
men det borjade faktiskt sd har: Rasism ar uppfattningen om att manniskor pa grund av forestéallningar
om ras, nationellt, kulturellt eller etniskt ursprung, religion och hudférg eller annat liknande
forhéllande ar vasensskilda fran varandra och att det ddrmed kan eller bor behandlas pé olika sitt. Det
hér ar ju en idé och det du uttryckte precis det &r ju ndgon som tycker att idén 4r délig s& om 99,9
procent av svenskarna tycker att den idén &r dalig, for vissa innebér det att vi har inga problem med
rasism lédngre. Ser man den hér senare delen dé av definitionen, den strukturella s& har vi betydande
problem med rasism. Och jag tror att valdigt manga lever kvar i den dér forsta definitionen av rasism
och blir alltmer obsolet men om man tror pa den sa kan man verkligen klappa sig pa brostet och tycka
att vi har gjort enorma framsteg? Men jag skulle sidga att det har var ett framsteg som gjordes pa 60-
talet sa det gar att gora fler framsteg kanske.

MN: Och nér man har den uppfattningen da att det kanske inte ar lika viktigt, kan man dé prata om
implementeringsproblem, alltsa att vi har férvéntningar och vi kan ansvarsutkrdva vara organisationer
men det dr ndgot som sétter stopp.

KS: Ja, men i allra hogsta grad. Det kan ju vara olika saker som star i vigen for implementering. Det
finns en forskare som heter Lennart Lundquist som pratar om implementeringsproblemet utifran att
han forskar mycket om offentlig férvaltning och genomf6randet av policys eller lagstiftningar och han
véljer att dela in implementeringsproblem i tre delar: Ett kan vara att man inte forstar det som ska
implementeras, man kanske har svag forstielse for lagen om aktiva atgirder. Varfor finns den och hur
fungerar den eller for den delen nddvéndigheten att arbeta mot rasism 1 arbetslivet. Det andra &r att
man inte kan, det vill sdga att man kanske saknar resurser i form av tid eller pengar eller olika verktyg
som man behdver for att implementera det som ska implementeras. Det tredje ar faktiskt att man inte
vill. Sa de hér tre problemen finns. Nar vi jobbar i Vidga Normen i praktiken sa brukar vi utforska alla
de hér tre. Jag kan ju séga att for véildigt méanga sé tinker man sig att det centrala &r de tva forsta, att
man ska stirka forstdelsen och att man ska kanske dé stirka kunnandet. Med de hir tvé sakerna sa ska
det 16sa men ocksa nagonting som man upptécker tror jag om vi gor det hir ritt det ar att det finns en
ovilja, alltsa en verklig vilja att inte géra det hir. En verklig vilja att stanna p& den bekvdma plats som
kallas fargblindhet dér vi ofta dr nu dir man inte jobbar med de hir fragorna, dér man inte pratar om
de har fragorna. Det upptacker man forst nar man borjar det hér arbetet och olika typer av, som jag
kallar néstan ett kulturellt betingat motstdnd mot det hér arbetet just att alla invdndningar man kan ha,



dven de mest langsokta ibland verkar rimliga och logiska for ménniskor kopplat till den hér
diskrimineringsgrunden. Varfor jag menar det, det ar for att man gor skillnad, alltsa de flesta
invindningar mot det hir med systematiskt arbete att framja lika réttigheter och méjligheter kopplat
till hudfarg skulle man kunna sdtta mot allt arbete med samma mal oavsett diskrimineringsgrund. Det
nistan bara nar vi gér den har diskrimineringsgrunden som motstandet manifesterar sig sa starkt sa att
ja, implementeringsproblem absolut.

MN: Och sédg dé att man &r en sddan typ av ledare som befinner sig en san typ av kultur: Har du négra
tips eller tankar vad man kan ha med sig?

KS: Alltsa jag méste bara till att borja med séga att, och det hér ar ju ocksa ndgonting jag vill séga till
alla ledare som dé funderar p& hur kan jag gora det hér jobbet béttre och sé vidare, att det 4r ganska
begripligt att ledare inte si ofta gor det hir arbetet. Det finns fa exempel tror jag pa fall ddr ndgon kan
sdga att: Ja, jag bedrev ett sé bra arbete med det hér att frimja lika rittigheter och mojligheter kopplat
till hudfarg sé jag blev befordrad. Jag gick fran att vara mellanchef till att bli vd hdr pa foretaget, sa
kan det ga till. Det hér &r sidllan nagonting som utvarderas pa det séttet eller premieras. Daremot sa tar
du en risk for det &r att medarbetare har forstds ocksa makt, det ér inte bara ledare som tycker att: Men
det hér var ett jobbigt arbete, det hér var inga kul fragor att grotta ner sig i. Jag tycker inte att det &r
roligt att behdva syna mina egna privilegier i sommarna eller reflektera kring rasism och hur det
fungerar pé en den hér arbetsplatsen. Det hér vill jag inte hélla pd med.” Folk blir arga och det kommer
att kosta pa dig som ledare. Men ocksé med det sagt s& ar det hir forstas ett otroligt viktigt arbete och
arbetsmarknaden fordndras sé det finns s& manga fler méanniskor i det svenska arbetslivet nu som
rasifieras som icke-vita och som grupp da och rasism kan ju drabba alla och diskriminering kan drabba
alla men som grupp r speciellt utsatta kring det hér och vill att de hér fragorna aktualiseras pa ett helt
annat sétt och ges en helt annan prioritering. Och det finns vita personer som tycker pa det hér séttet s
tiderna foréndras. Sa det hir som hinde pé Sveriges radio ér inte ndgonting unikt for den arbetsplatsen,
det kommer att hinda pa fler och fler stillen s varfor inte som ledare vara forberedd pé det. Det
kommer, skulle jag vilja siga, ndgonting som kommer att vara en kompetens som du kommer att
behdva som ledare i framtiden i Sverige.

FV: Jag tinker att ni jobbar ju med olika typer av branscher liksom inom Vidga Normen-projektet.
Kan ni se att det finns nigon skillnad? Ar det liksom nagra som har kommit léingre i tinket eller som
diskuterar de hér fragorna pa ett annat sétt eller ser det likadant ut Gver alla olika branscher?

KS: Jag skulle sdga att jag tycker att det ar vildigt lika. Jag kan inte tycka att det &r ndgon speciell
bransch som har varit under nagot speciellt tryck nér man relaterar till de hér frdgorna. En sak som ar
lite intressant tycker jag det &r att lagstiftningen diskrimineringslagen och dess krav och
Arbetsmiljoverkets foreskrifter som handlar om att motverka krankande siarbehandling i arbetsmiljon,
de har tva lagstiftningarna som végleder vart arbete géller ju alla arbetsplatser. Men det dr inte ovanligt
ska jag sdga dock att ménniskor kénner, och det hir &r aterigen de hdr mentala modellerna och
tankebanorna som sa snabbt kommer i spel ndr man jobbar just med hudférg, att: Vad har det har med
var arbetsplats att géra? Varfor kan inte det hir vara mer kopplat till vad vi gor, var bransch, vart yrke
och sa vidare. Och det tror jag dr for att manga har en utatriktad idé om att arbeta antirasistiskt eller i
hela organisationen att det handlar liksom om att: Hur kan vi beméta véra kunder eller klienter eller
medborgare pa ett antirasistiskt sdtt? Det handlar inte om inat, hur kan var hela organisation fungera pa
ett sitt som priglas av lika rittigheter och mojligheter. Det &r inte s& man fOrstar vad ett sadant arbete i
organisationen kan handla om. Det dir kan ta tid att f4 den har forflyttningen om ménniskor som: Nej,
nej det hir handlar just om era medarbetare, om er organisation och hur den fungerar.

MN: Det kan ju jag kénna igen mig i ocksé i civilsamhéllet. Jag har sjélv bara bakgrund i att jobba i
civilsamhillet och dir har man ju ndgon form av, manga ganger en sjalvbild av att man &r véldigt bra
for att man jobbar for demokrati och s diar men att man séllan kollar inat, att man har verkligen den



bilden som du séger att man jobbar utat mot sina, for att locka fler medlemmar eller s& dér men sillan
kollar inat mot sina egna strukturer. Vilka rekryterar vi och vilka perspektiv har de och sé vidare.

FV: Jo, men jag tanker ocksa pa att manga ganger sa fastnar man i tanken om representation, att det
blir liksom den fanan man bér att vi ska 6ka var méngfald och vi ska ha representation pa var
arbetsplats och borja rekrytera in en massa perspektiv och ténker att det 18ser problemet ndgonstans.
For nu har vi alla de hér fina perspektiven och olika ménniskor pa en och samma arbetsplats och man
ser inte att det finns strukturer som gor att grundperspektiven eller grundvarderingen, grundsynen pa
hur vi jobbar, varfor vi jobbar om vi gor och hur organisationen dr uppbyggd inte férdndras bara for att
man tar in en massa nya perspektiv. Det behovs ett mer grundldggande arbete. Jag tror att dar, som
sagt, har jag ju ocksa en erfarenhet av civilsamhallet och offentlig sektor och jag tror att man manga
ganger fastnar dar. Man forstar att det finns ett problem med representation och da borjar rekrytera in
men man jobbar inte med det.

KS: Det dar far mig att tdnka pa en del av det arbete som vi gor och som kommer att utvecklas
niarmare i den hiar boken som vi kommer att komma ut med pa Lansstyrelsen om att leda blandade
organisationer. Det &r just den hér nodvandigheten av att kénna till olika begrepp som kan hjélpa en att
konceptualisera de olika sédtten som en organisation kan fungera, exkluderande eller marginaliserande
kopplat till hudfirg. Det &r nir man besitter de dir begreppen da har man glasdgonen for att kunna se
det hér. For vildigt manga kénns det hir spontant som att det dr 16sningen liksom, vi fér in
representation, men da beskriver du ju det fenomen som ibland kallas tolkienism, att man bara gor
ytliga ansatser eller forsokt till att vara inkluderande som till exempel att rekrytera nagra personer med
minoritetsbakgrund men man gor liksom inga anstrangningar for att den hir organisationen pa riktigt
ska vara inkluderande och fungera pa sétt sa att de inte blir marginaliserade eller asidosatta ndr man
vil ér dir och deras perspektiv lyfts i verksamheten. Om man inte kénner till ett sédant begrepp dé har
man inte fantasin att se det som ett problem.

FV: Jag tinker att vi ska bdrja runda av men jag undrar om du har ndgot mer som du vill l4gga till eller
har négra fler tips eller s& dér som du vill 14mna till lyssnarna?

KS : Jag skulle vilja sdga till dem som lyssnar pa Vidga Normen-podden for forsta gangen att ga
tillbaka och lyssna pé alla de hér utmérkta avsnitten som ni har gjort. Det ar vildigt, vildigt larorikt.
Alla kan ju inte vara med i Vidga Normen-projektet men det ar ett sdtt som man kan léra sig mer om
betydelsen av hudférg i arbetslivet och hur vi kan jobba tillsammans for ett mer inkluderande arbetsliv.
S& om jag fick gora en plugg, sa gjorde jag en plugg for Vidga Normen-podden.

FV: Det uppskattar vi. Tack sa jattemycket for den (skratt). Och tack s jattemycket for att du kom hit
idag.

KS: Tack sjélva. Tack sa mycket.
MUSIK

MN: Ja, Fatema. Det hér var ju verkligen saker som man ta med sig. Det var ju bade handfast men
ocksa saker, alltsé jag tdnker teorier, som man kan ha med sig som perspektiv i sin organisation.

FV: Ja, verkligen. Och jag har liksom aldrig funderat pa att det finns, eller det &r klart att jag forstar att
det finns strukturer precis som det finns strukturer i samhéllet men jag har nog alltid ocksé tankt pa att
organisationen inte bir sddana strukturer och att liksom fa hora det Kitimbwa har att séga och liksom
fé reflektera Over det sa &r det egentligen sa klockrent att det &r klart att det &r s& hér pa grupp- och
organisationsniva ocksa och att det i sin tur speglar ledarskap och ledning och hur man forhéller sig till
medarbetare och sa vidare. S& det har varit ett jétteintressant avsnitt, tycker jag.

MN: Ja, jag haller med. Man nu &r det dags for Grej of the day.



MUSIK
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