Vidga normen-podden

Avsnitt 5: Inkluderande arbetsmiljo

Varje organisation har sin specifika organisationskultur. En organisationskultur kan forklaras som de
underliggande O6vertygelser, antaganden, varderingar och sitt att interagera pa som bidrar till den unika
sociala och psykologiska miljon i en organisation. Som medarbetare i en organisation ar vi inte bara
mottagare av en organisationskultur utan ocksa aktiva béarare av den och vi formedlar den ocksa
vidare. Vi kan ocksa fraga oss i vilken grad beteenden, jargong, skdmt, klddval, val av
konversationsdmnen och andra subtila uttryck bidrar till att skapa en mer inkluderande eller
exkluderande gruppidentitet. Har du fétt hora saker som: Var kommer du ifrdn? Far jag kénna pa ditt
har? Du pratar sa bra svenska! Rasifierar du som icke-vit har du antagligen fatt hora det och mycket
annat flera ganger. Det kan ju tillsynes verka som oskyldiga kommentarer men &r alltsa exempel pa
mikroaggressioner. Mikroaggressioner dr nedvérderande och subtila fragor eller handlingar som for
mottagaren sammantaget blir frustrerande och stressande. Kommentarerna eller frdgorna implicerar
ocksa att den som far fradgan &r annorlunda och inte passar in. Mikroaggressioner &r ett exempel pa hur
man kan skapa en exkluderande gruppidentitet pé en arbetsplats. S& hur bygger man en inkluderande
arbetskultur fri frdn mikroaggressioner? Den fragan och mycket mer pratar vi om i det hir avsnittet av
Vidga Normen-podden.

MUSIK

Du lyssnar pa Vidga Normen-podden. En podd dér du far f6lja med mig Fatema Vanat och Mona
Nechma genom en resa dér vi 6ppnar upp for kunskap, funderingar och kanske vicker lite kdnslor for
att utmana och vidga normen kopplat till hudfarg. Det &r Lansstyrelsen i Stockholm och Europeiska
socialfonden som stir bakom podden.

MUSIK

MN: Hej Fatema!
FV: Hej Monal!
MN: Hur mér du?

FV: Jag mér bra. Det har varit en intressant dag i dag och det kommer att bli 4&nnu mer intressant nu
tanker jag mig i vart poddavsnitt.

MN: Ja, vad ar det som hénder i dag?

FV: 1 dag ska vi prata om hur man bygger en inkluderande arbetskultur och mikroaggressioner och hur
man kan skapa fordndring. Med oss har vi Yonnas Seyoum som &r utvecklingsledare pa Lansstyrelsen
i Stockholm och arbetar i projektet Vidga Normen i praktiken och Malin Svensson som &r
samhillsvetare och filosofie doktor i barn- och ungdomsvetenskap och det ar lite roligt for vi har ju
med oss Malin via lank och Yonnas sitter med oss hér i studion.

MUSIK

FV: Kul att ha er hdr Yonnas och Malin och vélkomna till Vidga Normen-podden.
YS: Tackar.

MS: Tackar

FV: Vill ni beriétta lite vilka ni ar?



MS: Ja, jag ar d& samhéllsvetare och jag har forskat om asylsdkande familjers vardagsliv med fokus pé
barnens utbildningsvillkor och jag har ocksa arbetat i civilsamhéllet med fragor om
bostadsdiskriminering och som utredare med fragor om sexuella trakasserier i arbetslivet.

YS: Och jag &r 36 ar, nybliven pappa har en (ohdrbart) bakgrund och har jobbat en hel del inom
civilsamhallet men dven inom kommunalt och statligt dd med de hér fragorna, jamlikhet eller
mangfaldsfragor som det ocksa kan heta ibland.

FV: Vi tinkte sé hér att i dag vill vi borja liksom, inte i det lilla men att vi borjar i uttrycken och sen
gar over till hur man skapar forandring och hur man jobbar med inkludering och sddana saker. Sa att
vi borjar med att prata om mikroaggressioner egentligen. Sa vad betyder mikroaggressioner?

YS: Jag skulle séga att mikroaggressioner &r subtila handlingar, det kan vara verbala, det kan vara
fysiska som nedvéarderar eller, och det kan vara med uppsat eller icke uppsat som nedvéarderar
manniskor. Sé skulle jag val slarvigt sagt sdga.

MN: Och hur fungerar mikroaggressioner? Kan du ge négra exempel?

YS: Det finns jatteméanga exempel. Mikroaggressioner ar inte bara kopplat till hudféarg ska jag sdga
utan det kan vara kopplat till alla diskrimineringsgrunder och andra faktorer men som ett exempel
frdgan ”Var kommer du ifrdn?” kan vara subtilt for ménga och det kan finnas gott uppsat och men {or
en person som far den fragan vildigt, véldigt, valdigt manga ganger sa skickar den flertal signaler som
inte behover vara sérskilt subtila dér en dr att man direkt identifierar den hir personen att inte komma
hérifran vart det nu dn dr. S& man kan vara en svart person som jag ér da och fa den fragan konstant.
Det ér en stidndig paminnelse om att jag inte dr hérifran att man kopplas i hog utstrickning till
migration. Det blir man ju stindigt pAmind om da att jag &r inte harifrén.

MS: Skulle jag vilja séiga att ett annat uttryck for mikroaggressioner ar ju nér nagon kanske da med
menat néstan som en komplimang séger att man talar vildigt bra svenska och da ér det implicit, alltsé
underfOrstatt att man ser ut att komma négon annanstans ifran och dérmed ér det d& en bedrift att tala
sé bra svenska. Det 4r en kommentar som jag som brun kvinna och adopterad ofta har fatt genom livet
och till slut blir det en form av ifrdgaséttande av min svenskhet, tillhorighet till att fa vara hdr men
kanske ocksa forvantningar pa vad jag ska klara av och inte.

YS: Det ar lite svart med mikroaggressioner for att for manga kan det uppfattas som valdigt subtilt och
ganska oskyldigt och man ser inte det som en del i en struktur men bra knep om man kan &r att liksom
identifiera sig med ndgon annan dven om det inte dr en svart eller ndgon minoritet, &ven som kvinnor
kan ocksé fa en viss typ av fraga eller ndgot s& kan man forstd hur mikroaggressioner fungerar och det
giller att man oftast inte till normen. Det ar det, ndr man inte tillhér normen sa &r risken pataglig att
man utsitts for mikroaggressioner.

MN: Alltsd, jag har ju, som icke-vit s ar det ju véldigt vanligt att man rakar ut f6r det hir och jag
upplever att det ar valdigt svart att siga ifran just pa grund av det hir du séger att det ar valdigt
oskyldigt att man séger ja, men jag menade inte det och sa vidare. Hur kan man hantera
mikroaggressioner som individ?

YS: Alltsa som individ, jag vill vara forsiktig med att ge rad for det ar vildigt energikrdvande och det
tar pa hélsan s att ibland kommer man att ha energi och faktiskt séga ifran och da far man anvédnda
vissa typer av strategier. I andra ldgen s4 kommer man bara att sldppa det sé att jag vill vara forsiktig
med att ge den typen av rdd: Gor det hir. Vi behover ju patala att just nu sa identifierar du mig som
inte det hér eller som onormal eller vad jag ska sidga och det begrénsar ens handlingsutrymme. Ju mer
man patalar det desto ldttare ar det for personen att forstd och ocksa fordndra sitt beteende. Men det &r
inte ovanligt att det finns ett pris kopplat till det for minoriteter framfor allt pa en arbetsplats. Alltsa
man ska vara forsiktig ndr man &r i en norm att bara for att den hér personen inte har sagt ndgonting sa
har den hér personen inga klagomal eller ar nojd.



MS: Jag skulle vilja tilldgga att det ocksa paverkar inte bara handlingsutrymmet utan ocksa
sjdlvkanslan, den djupa sjdlvkanslan, och mycket av det som du sdger Yonnas tar vi hand om pa
insidan och det blir kanske inte synligt och horbart for omgivningen pa arbetsplatsen till exempel. Vad
det gér med oss, vad vi funderar 6ver och hur vi kanske ocksa ifragasitter oss sjélva till slut med det,
med vissa saker och det ér ju energikrdvande men paverkar ocksa var kapacitet att utfora de
arbetsuppgifterna som vi har och ska gora.

YS: Utan att komplicera det alltfér mycket med mikroaggressioner sa finns det ju olika sorters
mikroaggressioner dér vi kanske i Sverige nér vi pratar om mikroattacker som &r ganska tydliga, man
far hora n-ordet eller den typen dé finns det visst stod att {4, alltsa vi har en viss typ av institutioner
som dr menade for att adressera den hér typen av fragor, diskrimineringsfragor, men dven HR pa
arbetsplatsen, chefer och s& men andra typer av mikroaggressioner som resulterar i
mikroinvalideringar, jag tror inte att vi har kommit s& langt som samhélle dér du kan fa det stodet pa
ménga arbetsplatser och dé resulterar det precis som du sdger Malin att man processar det med
manniskor som delar sin identitet eller for sig sjalv.

FV: Vad ér skillnaden mellan de hér olika begreppen? Skulle du kunna berétta lite mer om dem, alltsa
mikroaggressioner, mikroattacker och mikroinvalideringar?

Y'S: Mikroaggressioner r ju ett samlingsbegrepp for de olika och mikroattacker dr ju dem vi i dag
skulle identifiera som rasistiska pdhopp, alltsé dar n-ordet eller vad det nu é&r, klassisk rasism som vi
kénner i dag i Sverige. Mikroforoldmpningarna, alltsa det &r sa hér: Oj, vilken bra svenska du har”.
Om vi bryter ner det skulle jag vilja tro att det finns ndgon form av férvaning dver att man pratar sa
pass bra svenska vilket kanske ger en inblick i vad den personen har for syn pa, ja antingen ar det
kopplat till hudfirg eller 4r det ndgonting annat.

MN: Alltsé vad man kopplar till bra svenska sa tdnker man sig en vit person.

YS: Till exempel. Men mikroinvalideringar déir handlar det egentligen om att man inte bekréftar eller
att man ifragasétter, och det dr 4n en géng subtilt hur ménniskor upplevde en situation, vad var det som
hinde, dir man ifrdgasétter méanniskors bild pa ett sétt som jag tror vi skulle vara véldigt forsiktiga
med att gora i dag kopplat till andra diskrimineringsgrunder, alltséd d4ven om det fortfarande ar illa stéllt
kopplat till sexuella trakasserier till exempel. Och det vet vi sker &n i dag men vi har ndgonstans som
samhille eller pa arbetsplatser att det &r inte det vi ska gdra och definitivt inte nir lagstiftningen séger
att vi utgar ifran den utsatta.

MN: Malin, du pratade om att det far konsekvenser for den enskilda och hur man utfor sitt arbete. Vill
du utveckla det?

MS: Ja, det kan bidra till att man upplever att det finns laga forvantningar pa vad man som icke-vit
klarar av samtidigt som man hamnar i pressen pa att hela tiden d& kompensera for den bilden och de
forestdllningarna om en sjélv, det vill sdga man vill Gverbevisa den bilden bade for sig sjdlv och for
andra, att man &r kapabel.

MN: Fast nir man till exempel da far pastdende hela tiden att: ”Gud vilken bra svenska du pratar” sa
blir effekten att jag vill 6verbevisa, alltsd nej jag kan inte bara bra svenska, jag kan det hér och det har
ocksa.

YS: En person som séger ”Vilken bra svenska du har” och kopplar det kanske till ditt namn eller din
hudfarg, alltsd om den &r i en position dér den faktiskt rekryterar, om det hér dr idén, dé kan vi tinka
oss att det blir problematiskt att man ska rekrytera och s& har man ett cv med bild pa och ténker att det
kanske inte ar helt objektivt kring vem som blir kallad till intervjuer. Det finns ju forskning som visar
ocksa att det dr svarare att ta sig till intervju om man har ett namn som inte &r traditionellt fran det hir
landet.



MS: Jag ténker att nér vi pratar om inkludering och exkludering, jag tdnker pé att de hér
arbetsplatserna ocksa det blir ju homogena kulturer ofta pa vara arbetsplatser, nagon typ av
homosocialitet faktiskt med utgangspunkt i att lika barn leka bast. Det sétter ribban, det sétter ramarna
och det satter upp begrinsningar for da liksom vem som kan inkluderas och vem som da ska
exkluderas. Nér vi pratar om mikroaggressioner pa gruppniva da dversitter jag det pa nagot sétt till
inkludering/exkludering.

FV: Alltsa ni gav ju exempel pa mikroaggressioner och hur det kan paverka en individ pa individniv4,
alltsa det hir med sjélvkénslan till exempel och att det blir véldigt energikrdvande for den personen
som utsatts for det har. Men finns det konsekvenser som man dven kan se da pa den hér gruppen, alltsa
minoritetsgruppen eller pa samhéllet i stort. Alltsa far det ndgra samhélleliga konsekvenser for
individer som utsetts for det har?

YS: Sker det pa i sadan skala sa kommer det att resultera i att vi forlorar ju framforallt fortroendet for
institutioner som faktiskt ska hantera de hér sakerna och om det blir en kultur i en bransch eller pa en
arbetsplats da kommer det att resultera i att, det &r en form av diskriminering. Ménniskor som blir
diskriminerade trivs inte pa sina arbetsplatser och dé véljer man att sluta och det ar en sak att det &r
homogent pa ett dataforetag, &ven om det ocksé &r viktigt, men finns det en sddan hér typ av kultur pa
viktiga institutioner i samhaéllet och da kan vi ta allt fran min arbetsplats p& Léansstyrelsen eller inom
rattsviasendet och utbildningsvasendet dd kommer vi ocksa att fa produkter som ar valdigt
endimensionella utifran hudférg da.

MS: Men jag tdnkte bara pa att det ocksa handlar om, just som du Yonnas var inne pa, hur rekrytering,
hur rekryterar vi, kan vi ens se framfor oss att vara kollegor har olika hudfarg och vad ar det i sa fall vi
ser framfor oss. Ar det bara en typ av méangfaldsbild vi vill visa upp eller vill vi verkligen att det ska
finnas representation pé riktigt sa att séga, alltsd med olika erfarenheter in pé en arbetsplats men ocksa
hur man sammansétter arbetsgrupper och vilka arbetsuppgifter som vilka individer far liksom i
uppdrag att utfora, 16nesittning och sa tanker jag.

FV: Det fir mig att tinka pa en annan sak for vi har ju pratat mycket i den hir podden om férgblindhet
att i Sverige har vi, vi proklamerar att vi ser inte hudfarg och om man da tar det kontra det hiar med att
man till exempel har cv med bild som du pratade om Yonnas och att man da ocksa har en forestéllning
om att den hér personen med det hdr namnet kanske inte pratar lika bra svenska och sa vidare
samtidigt som vi da séger att vi inte ser firg. Hur jobbar man liksom med de tva forestéillningarna?

YS: Jag skulle vilja sdga att det finns en idé om fargblindhet och all forskning visar ju pa att vi inte ar
sarskilt fargblinda. Vi har en ganska bra koll och kategoriserar ménniskor omedvetet ibland, medvetet
i bland sé det handlar ju om att hdja upp forstaelsen kring vad vi faktiskt gér som ménniskor. Det ar
liksom det forsta steget sen ar det, det &r ju ocksa borjan pa ett ganska tufft samtal f6r manniskor som
har sagt att jag &r fargblind, jag gor inte skillnad pa folk och folk eller svarta eller vita eller vad det nu
an dr. Nér man har brutit barriéiren och kommit fram till att ja, men vi gor det s& kommer ju andra
samtal dir ja, men hur gor vi det. Och det ar ju det jobbiga samtalet att vi kategoriserar och det finns
en hierarki i det hir dir mycket kring vad som forknippas med vita kroppar ér positivt, till exempel
som vi pratade tidigare om att vara bra pa svenska eller kompetenta eller sant och ménga sadana har
ocksa varit kopplat till mén, alltsd vad som, och det har ocksa resulterat i vem man anser kompetent
men sa fort man bryter ner det hir ja da kan man ocksa vara, och det &r det det handlar om egentligen
att ndr man jobbar med jimlikhetsarbete man jobbar med normer och framforallt de negativa och sen
forsoker nedmontera dem. D& behdver man ha ett drligt samtal och titta inat kring det. Det ar en tuff
process for méanniskor som inte dr vana vid att gora det. Jag ska ocksa flagga for det att jag inte tdnker
att jag ér bést 1 vérlden och sa hér utan det handlar om att utmana normer och jag som hetero,
heteroman, jag har ju andra utmaningar, att utmana normer kontra hudférg men jag ar i minoritet. Jag
vill flagga for det ocksa.



MS: Jag ténker ocksa pa hur arbetslivet eller arbetsmarknaden &r skiktad. Det gér att séga att man ar
fargblind men pa ménga arbetsplatser &r det ett faktum att de enda icke-vita kropparna utgér normen
for yrkeskategorier inom till exempel lokalvard och vita kroppar utgdr normen for de
yrkeskategorierna som utfor alla andra arbetsuppgifter pa en och samma arbetsplats sa att séga. Jag
ténker att som du var inne pa Yonnas det finns en forestéllning om att vi &r fargblinda men om vi tittar
pa hur vissa arbetsplatser ser ut sé gér det inte heller att ducka for att hudfarg spelar roll.

YS: Och det ér ju inte bara kopplat till arbetsplatsen da utan det kan man ju se pa bostadsmarknaden
och sé vidare men dven inom ett foretag sd kan man ju se att det 4r segregerat, alltsé vissa roller inom
vissa yrken, vi kan titta pa hierarkin, alltsa bolagsstyrelser i storre foretag, ju langre ner man kommer i
hierarkin sa dkar mangfalden forst och framst kopplat till hudférg.

MS: En viktig fraga att stélla sig d& ar kanske hur kommer det sig att det ser ut sé. Alltsa det ar kanske
ett av de forsta stegen for att borja ta tag i det hiar. Som du sa, det &r ett ganska tungt arbete att borja ta
tag i det.

YS: Det dr ju svart att svara pa den frdgan om man fortfarande anser att man &r fargblind. Alltsé
forklaringsmodellen for det, den &r ja, det &r en utmaning och i det sa kan det resultera i friktion.

FV: D4 tanker jag sa hér: Hur bygger man dé en arbetskultur som é&r inkluderande och liksom fti fran
den hér typen av uttryck mot personer som dr i minoritet?

YS: En bra borjan ar ju faktiskt att jobba med de aktiva dtgarder som diskrimineringslagstiftningen
sédger att arbetsplatser ska jobba med. Aktiva atgarder dr ju det som syftar till att motverka
diskriminering och frdmja lika rattigheter och mojligheter pé arbetsplatsen. Vad aktiva atgérder séger
att man ska gora egentligen det &r att man ska titta pa en, man gor en kartldggning, man tittar pa
arbetsplatsen. Hur ser det ut? Det hér ska giarna kopplas till alla diskrimineringsgrunder ska sdgas. Sa
man tittar pa arbetsplatsen. Vilka problem finns det? Och det kan man gora via enkiter, djupintervjuer,
man kor ronder. Det finns massor med olika sétt att undersoka det och nédr man har gjort det sa
behdver man ju liksom analysera den hir datan, radata eller vad vi ska sdga och bara vad ar det har?
Vad beror det pa? Var sitter problematiken? Ar det nigra gatekeepers, ir det dir det sitter? Ar det
nagra som utsétter? Och sedan sétter man in atgérder for att motverka de hir problemen. Nar man har
gjort det s behdver man undersoka och utvérdera, folja upp. Blev det hir bra? Har vi atgérdat det?
Och sedan sé borjar man om igen. Det &r en bra borjan att faktiskt upptécka vilka problem vi har. I dag
ar vi i Sverige ganska daliga pa arbetsplatsen att undersdka hur det ser ut, framfor allt kopplat till
hudfargsfragan. Vi vet inte hur det ser ut kring utsatthet, vi har inte valutvecklat system kring enkdter,
hur vi féljer upp framfor allt om man jamfor da med jamstélldhet dér det &r ganska tydligt med
lonekartlaggningar som ska genomforas varje ar och sa vidare.

MS: Nej, men jag tinker att det ar viktigt att stélla sig fragor, det ar viktigt att veta att normer skapas,
upprétthalls och fordndras i olika sammanhang 6ver tid och i olika rum och darfor ar det viktigt att
stélla sig fragor om vad som blir norm hér och nu, kanske hér i Sverige men ocksa pa var arbetsplats
och sa. Man kan ju bryta ner det till olika niver. Man kan ocksa stilla sig frigor: Vad ar det som
rubbar balansen mellan ménniskors lika réttigheter och mdjligheter? Vem ar det som utesluts och vem
far vara med? Vilka fragor gors viktiga respektive oviktiga? Jag tror att de fragorna handlar om att 6ka
kunskapen om hur skillnader skapas och for att vi ocksa ska kunna foréndra véra arbetsplatser framat
da. En annan viktig princip tror jag det &r att vdgra att renodla och det dr Paulina de los Reyes, en
forskare inom ekonomiska historia, som har skrivit om ojadmlikhet i arbetslivet och hon menar dé att
det dr viktigt att inte ndja sig med att ta ett problem i taget utan vara medveten om att olika former av
utsatthet kan fungera simultant for individen. Sa végra renodla dé tror jag att vi kommer framat ocksa
pa arbetsplatser.

MN: Och det betyder ju i princip att olika liksom maktrelationer samspelar och att liksom det tar sig
olika uttryck om man é&r bade kvinna, icke-vit eller ja.



MS: Ja, precis. Det ér ju inte bara arbetsgivare egentligen som kanske behover stélla sig sddana hér
fragor utan dven kanske projektledare, kollegor alltsd funktioner pa olika nivaer pa en arbetsplats for
att det ska fa genomslag for arbetsplatskulturen.

MN: Men det hidr med aktiva dtgérder, det dr ju ingen nyhet, ingen ny liksom grej i Sverige men jag
har ju aldrig varit pa en arbetsplats ddr man jobbar med, jag vet inte om ni sjdlva har den erfarenheten,
alltsa det ar, vi ar déliga pa det har.

YS: Ja, alltsa, jag ska inte sdga hur ménga som gor det eller hur ménga som inte gor det men det kan
var sa att det ligger inom HR eller nagon chef som faktiskt jobbar med det pa sitt horn och sedan sa
genomfor det men for att det har arbetet ska bli bra sd behdver man involvera manniskor som det
faktiskt berdr. Da behdver man ju gora det via enkéter, folk méste ju fa tycka till for annars s& kommer
man inte att forstd problembilden och da kan man inte vara en del av I6sningen heller for ju
homogenare gruppen som arbetar med det hér &r, desto svarare kommer det att bli att forsta. Alltsa vi
borjar om hela kedjan igen, det kommer inte att bli bra. Man behdver involvera olika grupper och i och
med att det hér géller alla diskrimineringsgrunder s& som man behdver ha det intersektionella
perspektivet sa behover man hitta andra. Men det kan vara sé att vissa arbetsplatser dr helt homogena
och den frdgan man ska stélla sig d4 4r varfor.

FV: For den fragan tinkte jag pa alltsa for att du pratade om att kartliggningen &r viktig och att man
tittar pa att hur upplever liksom arbetstagarna, om man &r en arbetsgivare da, hur upplever
arbetstagarna sin arbetsplats och det kan man méta pa olika sétt liksom. Men om man da inte har den
bakgrunden, forstaelsen att man kanske har en exkluderande arbetsplats, vem ska gora det
analysarbetet eller hur kommer vi dit?

YS: Jag tror att det &r jétteviktigt att forstd vad man inte forstar och det &r inte alltid 14tt. Da finns det
hjdlp man kan ta in utifrén, det &r inte alla som har de méjligheterna. Skapar man en bra kultur pa sin
arbetsplats dar ménniskor faktiskt inte dr oroliga for att uttrycka vad man tycker sd& kommer, min
erfarenhet &r att manniskor generellt vill bidra till en béttre arbetsplats och om man kédnner att man kan
gora det utan att riskera att utséttas for repressalier eller ndgonting niar man faktiskt tycker till om saker
som faktiskt inte fungerar bra d4 kommer man gora det. I en exkluderande kultur s& kommer
manniskor halla sig, s& kommer manniskor inte vilja uttrycka sig i ridslan for repressalier och sa
vidare och da blir det svért. S& att man har en uppforsbacke dir men man maéste visa att man menar
allvar.

MS: Jag tinker ocksa att det ar viktigt att fundera vari motstandet bestar nir det uppstar skav eller
friktion pa en arbetsplats, att vaga vinda blicken inat da och stélla sig fragan: Ok, men vad ar det som
faktiskt skaver hir? Jag tinker ocksa pa en sak till att vi behover ju inte uppfinna hjulet pa nytt utan
det finns ju ocksa vildigt mycket kunskap att tillga och jag tdnker inte minst pd hur icke-vita personer
forklarar om och om igen sina upplevda erfarenheter till och med med metaforer, till exempel segling,
alltsa att man kryssar sig fram genom arbetslivet vilket dr da mycket svarare én att ta en rak vig. Det
kan vara metaforer som att man befinner sig i en liknelse med véderlek som stormens 6ga fast det
handlar om normens 6ga, alltsé i stormens 6ga, i normens 6ga &r det lugnt och tryggt men ju langre
utifran den hir mittpunkten sa blir virveln starkare och du far kimpa hardare liksom med olika saker
eller till exempel glashus som utgoér osynliga men kénnbara hinder i arbetslivet. Sa jag tdnker ocksé pé
att vi har ocksa erfarenheter och kunskap att luta oss mot i ett sddant hér arbete med aktiva atgirder
alltsa att vi inte behdver borja frén noll.

YS: Jag tror att det ér bra ocksa att titta pa det utifrén ett historiskt perspektiv, alltsa vi har ndgon géng
ndr man pratar om de hér fragorna sé dr det att vi alla &r Gverens och det ar trevligt och vi kan néstan
sjunga Kumbaya och halla varandra i handen men det ar tufft att utmana normer. Ska vi jobba
inkluderande da maste vi ocksa sldppa in manniskor i rum som inte haft tillgdng till de rummen och
tittar vi historiskt 1 jimstélldhetskampen, hbtqi sa har det varit ganska stokigt, alltsa varje milstolpe
man har nétt, forsta kvinnliga reportern och det var ”Hur ska vi kunna lyssna pé en kvinna i radio” och



sé vidare och nu ar det totalt normaliserat sé att man behdver var trygg i nér det skapas en viss typ, nér
det skapas friktion, det kan vara ett tecken pa att vi dr pa god vag.

MS: Och friktion kan ju ocksé handla om, vi far inte gldomma bort i det hir samtalet att det ocksa
handlar om privilegier som ifragasitts och utmanas pé olika sétt sa att det handlar ju dels om att ha
forstaelse for hur det kdnns och vad det innebér att vara utsatt for olika former av exkluderingar men
hur kénns det att faktiskt vara i den hér ganska trygga och ombonade tillvaron, alltsa privilegiet att
vara dér pa den platsen. Det behdver vi kanske ocksa veta mer om for att komma framat.

MN: Men for att jag tdnker ju pa att man har ndgon form av idé om att ndr ndgon annan person far
plats s& kommer ndgon annan person att mista sin plats och det tédnker jag att sa funkar det ju inte.

YS: Inte alltid, men lika loner betyder att, kan resultera i att ...
MN: Man delar samma kaka.

YS: Exakt. Och i egenskap av man sa kanske det inte har, da far jag inte lika mycket mer betalt sa att
ndr vi pratar om privilegier sd ar det ju att man har nagonting som andra inte har, det kan vara
ckonomiskt i form av hdgre 16n men det dr ocksa tillgang till rum, tjénster och sa vidare. Men i manga
fall, precis som du séger, sd behdver det inte resultera i att ndgon annan mister nagonting, att faktiskt
bara lyssna pa nagon. Tvirtom, alltsé det finns en verksamhetsnytta i att om vi bara lyssnar pa alla nir
vi tar till kompetens, ja dé kan vi tillverka battre produkter. Vi kan né ut med véra mal och bli béttre
pa kommunikation, vi blir béttre pa, ja och sé vidare.

FV: Vem bir ansvaret for den hér kampen eller att den hér fordandringen ska ske. Alltsé ni gav som
exempel hbtqi-rorelsen och kvinnorérelsen, inte minoritetsgruppen, den utsatta gruppen som fick béra
den kampen och jag tédnker vem bér det ansvaret i den hiar kampen och vad gor det med den gruppen,
vad blir konsekvenserna for den gruppen att béra det ansvaret?

YS: Alltsa utifran ett rattighetsperspektiv sa ar det ju i grunden staten. Det vi pratar om hédr nu det &r ju
ménskliga rittigheter och det &r staten som har de forpliktelserna mot individen. Nu nér vi pratar
kopplat till hudfirg s& (ohdrbart) raskonventioner redan pa 70-talet sa jag skulle sdga att det ar statens
sak att se till att vi in force den lagen dven bland privata arbetsgivare. Med det sagt sa vet vi att manga
utav de hér frdgorna drivs av manniskor som utsitts sjdlv och det 4r inte helt oproblematiskt och det
finns ett ganska hogt pris att betala for manga. Vi sag under medborgarrdrelsen i USA ménniskor som
utsattes for vald, mord till och med, dven diskriminering i olika former for det vixte upp ett enormt hat
men vi ser det inom kvinnor som du nimnde och hbtqi sa att &ven om inte det juridiska eller formella
ansvaret ligger pd att utbilda vita manniskor eller vad det nu &r s hamnar det oftast p4 minoriteten
sjélv att driva de fragorna, tragiskt nog.

MN: For det ar ju ocksa nagonting att det dr vildigt médnga som kan kédnna det ansvaret att man
behover utbilda och sa vidare utéver de ordinarie arbetsuppgifter som man pa arbetsplatsen och att det
blir en extra grej.

YS: Ja, alltsa vi dr ju ménniskor och &r man i en minoritet s kan det vara s att man kénner att man &r
nagon form av ambassador for, jag som svart kan ju kénna att i ett vitt rum sa blir jag ambassador for
svarta manniskor och dé behover jag tdnka pa hur jag beter mig for jag har ett kollektivt ansvar ocksa.
Da blir det ocksé pa mig, jag kan kidnna att det hamnar pa mig att faktiskt utbilda eller bilda nagon,
korrigera men siga ifran pa ett sétt som i Sverige, vi generellt sitt &r ett starkt individsamhdlle, inte
kénner vi ansvaret alltid men jag tror att det kan ha att gdra, alltsd nidr man ar i minoritet och att man
kénner det ansvaret i hogre utstrackning.

MS: Jag tinker ocksa att eftersom det hér dr kopplat till mikroaggressioner och ocksa nadgonstans just

den hér utmattningen som kan bli en konsekvens av att utséttas for detta parallellt dd med det du siger
Yonnas att ocksa tinka att man &r ndgon slags ambassador for fler personer an sig sjélv i kombination
med att ocksa kanske kénna sig som en gést hér, gést i vélfarden, gést i samhéllet darfor att



forestéllningar om en sjélv dé& kan vara att man inte riktigt kommer hérifrén eller tillhor fullt ut. Det
blir vdldigt ménga olika lager av pafrestningar som man behover hantera.

MN: En reflektion som jag har haft dr att om man liksom légger pé alla de hér lagren, ja men du
behover dverprestera for att visa att du dr bra, du behover utbilda och du behover engagera dig 1 fragor
som egentligen kanske inte dr ditt ansvar och sa dir och samtidigt &r man en minoritet sa det, jag
tanker sa hér att det finns inte ett obegrinsat, jag vill inte sdga ett lager av oss men liksom vi &r inte en
majoritet och d& har tanken slagit mig att kommer vi ta slut vi som driver de hér fragorna alltsa just pa
grund av den psykiska hélsan i det hela.

Y'S: Jag hoppas inte det och jag tror inte det. Det har alltid varit sa att vi ror oss framat dven om det
ibland &r ett steg bak och just tvé steg fram men den minoritetsstress for vissa, i vissa ldgen den kan ju
resultera i ordentlig psykisk ohélsa det vet vi och i och med att man skapar sig ganska bra, eller bra,
man skaffar sig strategier for att hantera det i sin vardag, pa sin arbetsplats till exempel. Det finns till
exempel forskning som visar att ménniskor som dr muslimer eller uppfattas som muslimer, det bottnar
i tre ganska starka strategier dir det ena &r att man standigt sager ifran, sdger ifran och bara ”Nej, men
nu vérderar du annorlunda” och de klassas som ganska konfrontativa nir man utmanar normer och s
vidare men man har ocksa sett, men nér det inte alltid fungerar s resulterar det i att man véljer att,
man anpassar sitt handlingsmonster 1 hogre utstrackning, att man undviker de hér platserna som man
inte kom &t, man undviker lunchrummet om det ar dar det sker eller man viljer att inte ga ut med vissa
kollegor for att det brukar pratas om det eller man véljer att inte prata om vissa typer av samtalsdmnen
for att det kommer att resultera i att, det finns en ridsla Gver att det kommer att uppfattas som
rasistiskt. En tredje strategi dr ocksa att det finns ménniskor som kanske inte adresserar en specifik
situation men man forsoker att undga att forknippas med stereotypiska roller kopplat till sin hudférg
eller sin religion eller sitt kon eller vad det nu ar. Utifran hudférg sé kanske det &r, det finns nadgon idé
om att ménniskor som inte &r vita inte 4r kompetenta eller utbildade s& kan man vara ganska snabb
med att sdga att ”Jag har hogre utbildning” nér en situation dyker upp eller ”Jag brukar inte kdnna mig
krankt men det hér var” for att det finns négra idéer om att minoriteter skulle vara lattkrankta och s
vidare. Det hér ar ju, vissa strategier dr omedvetna men det hér &r ju ett sitt att navigera i de har
organisationerna som kan vara vildigt homogena.

MS: Ja, men det finns, jag tror att det &r viktigt att gé tillbaka till historien ibland sdsom vissa forskare
g0r, bade alltsd materiellt exempelvis ekonomisk historia om arbetslivet men dven idéhistoriska spar.
Jag kommer ju ifran migrationsforskningsféltet och inte bara inom det utan d4ven inom skolforskning
och andra félt s& anvander man begreppsparen likhet och olikhet, jamlik och ojdmlik och i de nordiska
samhillena diribland Sverige d4, sé har likhet linge varit en forutsittning for jimlikhet, alltsa att man
behover vara sé lika varandra som mojligt och hér blir hudfargen en vildigt viktig komponent for att
ocksa fa tillgang till de rattigheter man har, tillgéng till vélfarden, bostad, utbildning, arbete, hélso-
och sjukvard och sa. Att olikhet dé, att inte bara se visuellt lika ut kan anvidndas som pretext eller
legitimera ojamlika villkor.

YS: Ska man jobba med de hir fragorna med aktiva atgérder pa arbetsplatser och sé dér sa behdver
man fundera i utover att det &r lagstiftning pa det, det hiar behdver goras men ocksé s& hdr om man ska
vara riktigt landad i det, om vi tittar ut nu i dagens, dér vi ser att det 4r uppméarksammade skjutningar i
USA dar afroamerikaner, nu senast George Floyd, som mordas av polisen sa ser vi att det r protester i
Sverige och vi ser massor med foretag och sé dar som ger uttryck. Det hér 4r ju inte ny information om
att saker och ting sker. Vi vet att rasism har haft konsekvenser och det hir ar ju pa ménga sétt ett
langdistanslopp. Om vi ska nedmontera strukturella ojimlikheter behdver vi jobba langsiktigt och da
behdver man ocksa vara landad 1 varfor gor vi det hir. For nér det svalnar och Instagram gér tillbaka
till det normala och allt d& behdver vi ju fortfarande arbeta aktivt med de hér sakerna. Star man inte
grundat i varfor man gor det hér och varfor det har ar viktigt d& kommer det hér arbetet inte lyckas, det
kommer inte att vara bra. Nar jag dr ute pa arbetsplatser, man traffar arbetsplatser och de séger att Vi
vill ha mangfald”, det ricker med att friga Varfor? Varfor ir det bra med méangfald? Ar det viktigare



med jdmlikhet eller méngfald? Nej, men vi tdnker pé att det &r bra att det &r olika ménniskor hér. Ja,
men varfor?” Alltsa om man inte dr landad i det sa tror jag att det kan bli svart for det kan bli ganska
stokigt ocksa.

MN: Sen kan ju ocksé de hér policyerna vara vildigt fina och s& som foretag och arbetsplatser tar fram
men att de i princip &r lite dammiga 1 ett dokument nagonstans pa en dator och inte egentligen
efterlevs.

YS: Ja, precis. Alltsd manga utav de hér dokumenten kan ju vara ganska klockrena och det &r oftast
inte den problematiska delen av att driva ett fordndringsarbete pa en organisation. Ddremot sa saknas
det ett, alltsa finns det inget fortroende liksom eller att det finns ett underskott bland icke-vita i det hér
fallet eller andra minoriteter som riskerar att utséttas s kommer man inte att vélja, precis som vi
pratade om med strategin, man kommer inte vélja att lyfta det och da &r inte policyn vérd sérskilt
mycket. Likasé, precis som med kartliggning och allt, om det kommer den hédr anméilan, ja, men vad
ska du gora med det? Du maste analysera det och du behdver ha den kompetensen och sé vidare. Sa
man behover fundera i alla led annars kommer det inte bli, annars ar det svart att fa till det med
jamlikhet och det tar tid.

MS: Hiér finns ju en tydlig koppling till arbetet mot sexuella trakasserier just i det du sédger Yonnas att
policyer kan vara vél formulerade och sd men det &r sillan det &r tack vara policyer som det sker
forédndring och det handlar ofta om forestillningar och attityder bland ménniskor som jobbar pa en
arbetsplats och vad som dr tillatet och inte ocksa.

FV: Yonnas, en praktisk frdga: Hur jobbar ni inom Vidga Normen i praktiken med det hiar? Vad gor
ert projekt i det hdr omradet med aktiva dtgérder?

Y'S: Alltsa vi hjdlper ju organisationer i Stockholmsomradet med utbildning och kartldggning och alla
delar egentligen av aktiva atgérder.

FV: Om du skulle ge nagra tips till arbetsgivare, liksom hur eller ja, men jag vill borja kartlagga och
jag vet inte var jag ska borja och jag har ingen aning om liksom hur jag tar mig an det hir arbetet. Vad
tanker du att man ska gora da?

YS: Det finns ganska bra material pa var hemsida som man alltid kan vinda sig till men det finns
ocksa bra material hos DO, Diskrimineringsombudsmannen. Man behdver ha, jag tror i ledningsgrupp
eller i vilken konstellation det &n &r i organisationen behdver man funder pa varfor gor vi det héar och
man behover ocksé vara realistisk och ta hjilp, de delarna som aktiva atgérder oftast handlar om
brukar hamna hos nigon chef eller HR och man behover gora en kunskapsinventering innan man
sétter igdng med det hir. Har vi kompetensen? Om man hoppar det sé att det per automatik laggs pa en
person sa kommer det bli fel fran borjan. Man behover gora en kunskapsinventering och ta in hjilp
utifrdn om man inte har den, om man har den moéjligheten. Jag skulle ocksa sdga att arbetet behover
bedrivas strukturellt och langsiktigt. Jag vill verkligen séga det igen, det behdver jobbas strukturellt.
Ibland har den hér typen av arbete en tendens att det finns ndgon brakstake eller ndgonting i ndgon
organisation som stokar och sedan s blir mycket av det hér kopplat till enskilda incidenter,
mikroaggressioner, ”Ja, men den sa dir nagonting”, men man behover gora det, vad ar det for kultur,
vad ar det for rutiner som paverkar sa att minniskor har olika l6ner och sé vidare? Jag tycker att det &r
viktigt att ndr man jobbar med det hér att aktiva atgérder ar &mnat for att jobba mot jamlikhet, inte
mangfald for det ar véldigt stor skillnad. Nér vi pratar jamlikhet d& pratar vi réttigheter, mangfald &r en
variation av ménniskor, det kan vara olika utbildningsbakgrunder sé kan vi ha méngfald utifran det.
Nu nér vi pratar om hudférg sé, vi vet ocksé att manniskor med olika hudfirg, det ar inte jéttesvart att
jobba med mangfald alltsa om jag siger det slarvigt. Du kan ju rekrytera, ja men om vi tar en svart och
vi kan ta en frén det landet och vi kan ta muslimer, vi kan ta en sikh och sa vidare men jobbar man inte
med de strukturella ojdmlikheterna pa arbetsplatsen s& kommer de har ménniskorna inte trivas och



slutligen ldmna. S& att slarvigt sagt sa kan man séga att méngfald det leder inte nodvéandigtvis till
jamlikhet. Jimlikhet leder alltid till méngfald.

FV: Jag tycker att det var en perfekt avslutning pa dagens poddavsnitt. Ar det ndgonting annat som ni
kénner att vi har missat eller som ni vill ldgga till eller s&?

YS: Inte for min del. Jag kommer sdkert pa ndgonting men da ar det for sent.
MS: Ja, samma hir.

FV: Da vill vi tacka er sa otroligt mycket for att ni varit med pa dagens avsnitt. Jag tycker att det hir
har varit ett otroligt liksom kunskapsberikande samtal och jag hoppas att ménga tar till sig av det ni
har delat med er av. S& tack sé jattemycket.

YS: Tack, sjilv.
MS: Tack.
MUSIK

FV: Mona, det hir var ju ett superintressant samtal. Jag tar med mig jittemanga viktiga lardomar
utifran det de har pratat om i dag.

MN: Det gor jag med. Men du ar det vél dags for Grej of the day.
FV: Det ér det.
MUSIK

FV: 1 dag vill vi tipsa om minoritetsstressmodellen som bygger pé forskning och ar en

folkhélsomodell och utformad for att hjdlpa oss att battre forstd upplevelser som paverkar den
psykiska hélsan hos minoritetsgrupper. Modellen antar att inom den sociala strukturen som finns i till
exempel ett samhaille upplever vissa grupper storre paverkan av minoritetsstress i form av fordomar
och diskriminering ofta baserat pa till exempel hudfarg. Som ett resultat av dessa erfarenheter upplever
minoritetsgrupper storre negativa halsoutfall 4n majoritetsgrupper. Detta leder till en stor skillnad i
hélsan och att minoritetsgrupper ofta har ett hogre ohélsotal. Darfor tycker vi att ni ska titta mer pa vad
minoritetsstress dr och vad det innebdr.

MN: Tack Fatema for det hir avsnittet.

FV: Tack sa jattemycket och vi hors nésta ging.
MN: Det gor vi.

MUSIK
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