Vidga normen-podden

Avsnitt 6: Vilken roll spelar fackforbunden i skapandet av ett jamlikt
arbetsliv?

Fackforbunden har haft en avgorande roll i utvecklingen av arbetsritten. Manga skulle dven séga att de
haft en betydande roll for demokratins utveckling. Facket ska driva fragor som medlemmar vill att de
ska driva och fragor som tillvaratar anstilldas intressen i arbetslivet. Det kan gélla frdgor som 16n,
arbetsvillkor, arbetsmilj6 och andra fragor som péaverkar arbetsforhallandena och inte minst jaimlikhet.
Hudfargsbaserad diskriminering &r i dag ett av de storsta hindren for att uppna jamlikhet pa svensk
arbetsmarknad. Men hur skapar vi da ett jamlikt arbetsliv och vilken roll spelar fackforbunden? Det
ska vi prata om i dagens avsnitt av Vidga Normen-podden.

MUSIK

Du lyssnar pa Vidga Normen-podden. En podd déir 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: Hej Fatema.

FV: Hej Mona.

MN: Hur mar du?

FV: Jag mér bra. Solen skiner i dag och det ar ater igen dags for att spela in en podd. Hur mar du?
MN: Ja, men jag mér bra, jag mér bra i dag. Jag dr vildigt glad och pigg. (Skratt)

FV: Det later bra tycker jag.

MN: I dag ska ju vi prata om ett jamlikt arbetsliv. Vad tidnker du nér jag séger det?

FV: Oj, vad ténker jag? Jag ténker att vi har en jitteldng vég att g, att arbetslivet i dag inte alls ar
jamlikt.

MN: Ja, men vi har en l4ng vég att g, tinker jag ocksa och jag ténker att det &r extra intressant att vi
ska prata med fackforeningarnas eller fackforbundens roll i det hela i dag. Det &r inte s ofta som vi
gOr det.

FV: Nej, och det &r ju ett helt nytt perspektiv eller en helt ny aktér som kommer in i det hér samtalet
och som har en jittestor roll pa arbetsmarknaden. S& att det ska bli jétteintressant att hora vad de gor
och hur den hér fragan diskuteras hos dem faktiskt.

MUSIK

FV: Séa i dag vilkomnar vi Anna Troberg som &r forbundsordférande pa DIK, facket for kultur, reklam
och kommunikation och Kitimbwa Sabuni som ar utvecklingsledare pa Lénsstyrelsen i Stockholm.
Vilkomna hit.

KS: Tack sa mycket.
AT: Tack sa mycket.



FV: Vill ni berétta lite om vilka n1 ar?

AT: Jag heter Anna Troberg och jag ar forbundsordforande for facket DIK och vi organiserar
minniskor som jobbar inom kultur, kommunikation och kreativ sektor.

KS: Och jag heter Kitimbwa Sabuni och jag ar utvecklingsledare pa Lansstyrelsen i Stockholm och vi
tillsammans med en del andra aktorer, Universell utformning av arbetsplatser och akademikerna SSR
for att vara mer exakt, har kommit ut med den hér skriften ”Ett jamlikt arbetsliv’ som handlar om
hudfargens betydelse i arbetslivet och vad man kan gora for att verka for lika réttigheter och
mojligheter.

FV: 1 dag ska vi prata om ett jimlikt arbetsliv och vi ska ta det fran lite olika aspekter, dels ska vi prata
om den hér skriften som Lénsstyrelsen i Stockholm har kommit ut med och sen sé ska vi ocksa prata
om DIKs arbete kring aktiva atgarder. Vad ar det som kénnetecknar eller uttrycker rasism i
arbetslivet?

AT: Det kan ju naturligtvis vara flera saker och jag skulle vilja séiga att det borjar innan man ens
kommer ut i arbetslivet. Det kan ju visa sig redan under utbildningsfasen och nar man ska in i
arbetslivet, att det dr svarare att ens komma in i arbetslivet och sedan nir man val dr dér sa kan det ofta
& negativa effekter &ven senare. Men jag tror att det &r vildigt viktigt att ha hela den kedjan for sig att
man inte bara tdnker att ndr man kommer ut i arbetslivet sa kan det bli problem. Det kan vara och ér ett
problem for manga langt tidigare och det méste man ha med sig ndr man jobbar med de hér frdgorna.

FV: Pa vilket sétt ger det hér uttryck tidigare i livet ténker du?

AT: Ja, men det kan ju vara naturligtvis under utbildning och det finns ju de ddr mer subtila sakerna:
Vilka dr det som kommer in pa utbildningar, vilka ar det som soker till utbildningar? Vad ir det som
g0Or att man kanske véljer att inte sdka en utbildning? Kan det vara sé att man kanske inte skulle kdnna
sig trygg dir, att man liksom ser framét i yrkeslivet och ser ”Ar det hir ett yrke som jag skulle kunna
kénna mig trygg i” och det paverkar vilka utbildningar man véljer att ga eller ens om man véljer att
utbilda sig.

FV: Vad skulle du séiga Kitimbwa kring hur rasism uttrycker sig i arbetslivet?

KS: Jag tianker att det som ar lite specifikt med rasism i arbetslivet dr hur osynliggjort det 4r. Det
verkar som att médnniskor nér vi tdnker kring rasism girna vill tinka pa dramatiska saker och det dr
nazister och det 4r hatbrott och det &r ménniskor som é&r ideologiskt motiverade i sin motvilja mot
andra och det &r inte det vi kdnner igen fran vért arbetsliv och ddrmed tror man att arbetsplatsen ér
nagot slags neutral flack dér rasism som inte beflidckas av rasism och det som vi hor hér som lyfts det
ar ju att om man forstar rasism som négonting som handlar om vem som far vad, vem som tar sig fram
i arbetslivet, vem som kommer in i arbetslivet och pé vilka premisser och vem som kan liksom
utvecklas och gora karriér och sa da &r ju forstas rasism ndgonting som i allra hogsta grad ror vart
arbetsliv. Men det &r inte riktigt sa det forstas och det &r ett problem for oss som vill motverka rasism i
arbetslivet.

MN: Anna du har ju eller kommer ifrén ett fackforbund, vad tinker du ar fackférbundens roll i det har
generellt?

AT: Alltsé det &r ju jatteviktigt att fackforbunden jobbar med det hér och jag menar att en av vara
storsta uppgifter &r ju att se till att manniskor kénner sig trygga pé sin arbetsplats, att man har en bra
arbetsmiljo, att man kdnner att man hor hemma pa jobbet, att man dr vilkommen pé jobbet, att man
kan ma bra dér och gora sitt basta och gora ett bra jobb. Har blir det ju naturligtvis valdigt svart. Vi
pratar vildigt mycket om att man ska ha ett héllbart arbetsliv och allt det dér men det blir ju for véldigt
manga minniskor en utopi for hur ska du kunna ha ett hallbart arbetsliv nér du liksom aldrig riktigt far
chansen. Nér du aldrig riktigt kan vara dig sjilv pé jobbet for att du hela tiden ser att dina kollegor fér
de dér chanserna som du aldrig far, att det dr den héir osynliga viggen som liksom alltid finns dér for



just dig som du liksom aldrig komma forbi vad du &n gor. Det blir ju en helt ohallbar situation som
naturligtvis leder till en massa problem med ohélsa och stress och sé vidare.

MN: Hur har fackférbunden jobbat med det hér historiskt? Min egen uppfattning 4r ju att det hér 4r en
frdga som inte har liksom varit i centrum sérskilt lange.

AT: Nej, alltsd fackforeningsrorelsen har ju jobbat under ganska ldng tid med olika
diskrimineringsfragor men dé har det ju ganska ofta handlat om andra delar, vi har ju sju olika
diskrimineringsgrunder och da har det kanske mer handlat om kén och jamstélldhet pa det séttet att
man ska ha jamstéllda 16ner och man gor 16nekartlaggningar for att se att man och kvinnor tjanar lika
mycket for samma arbetsuppgifter och sé vidare. Just ndr det géller rasism sa har man inte gjort och da
pratar jag om hela rorelsen lite s& dér svepande som man kanske inte ska gora, dér har man inte gjort
lika stora insatser och jag kan ju séiga sa hér ocksé att nir man tittar p& hur det ser ut i
fackforeningsrorelsen och jag kan ta ett enkelt exempel, varje &r har LO, TCO och Saco alltsa de stora
centralorganisationerna bjudit in alla férbundsordféranden i sina fackforbund till en stor konferens och
ndr man ser sig om i det rummet sa blir man ju ledsen for det dr vildigt vitt, det dr valdigt svenskt och
ganska mycket mén ska jag vil séiga ocksa och det hér beror ju inte pa att alla dér tycker att det ar
jéttebra utan man pratar ganska mycket om de hér frigorna men man kommer liksom aldrig riktigt till
skott utan det stannar vid ”Ja, men det har méste vi géra ndgonting at” och sedan pratar man lite om
det men nér det val ska till att man ska gora ndgonting s& gar det trogt och det dr darfor som DIK har
tittat pa de har fragorna och kommit fram till att vilka av de hir diskrimineringsgrunderna har man
faktiskt jobbat ordentligt med och faktiskt kommit ndgonstans med? Ja, men det &r kon och det ér
alder for det dr de sakerna man ofta fragar om i enkéter och s& vidare och for in pa data och da kan
man ju, har du data, har du siffror dd kan du ju se hur det ser ut och du kan ocksa folja upp om
atgarder funkar eller inte men de diskrimineringsgrunder, i det hér fallet da rasism, som man inte i
Sverige traditionellt samlar in siffror pd det blir ju vildigt svart. Ja, men hur ser det egentligen ut? Det
finns ju véldigt mycket som liksom doljer sig under ytan och det blir ju ocksa véldigt svart nar man
faktiskt gor insatser, ja, men har de hjilpt, har det blivit béttre eller ar det liksom samma, samma. S&
dér hoppas ju vi att vi ska kunna dels for egen del att det ska starka vért arbete med de hér fragorna
men ocksa att vi ska inspirera andra fackférbund att jobba med de hér fragorna for viljan finns men det
kénns som att man inte riktigt alltid har verktygen pé plats.

MN: Ja, och innan vi gar in pa det som liksom &r rent specifikt, hur ni jobbar med fragan sa undrar jag
Kitimbwa, vad tdnker du om fackforbundens roll pa arbetsmarknaden?

KS: Jag tror att fackforbunden kan spela en véldigt viktig roll i det hér. Delvis har ju fackférbunden
sjélva valt att ta pa sig en roll, enligt diskrimineringslagen sé ar det fackférbunden som primaért
foretrader medarbetare eller sina medlemmar nér de till exempel upplever att de har utsatts for
diskriminering. Det &r ju ocksa s att arbetet med aktiva atgérder, alltsa olika insatser att frimja lika
mojligheter och rattigheter ska ske i samverkan, det vill siga med arbetstagarnas representanter som
ofta &r facken, sa facken har tagit pa sig ett ansvar och en roll. En sak som jag tycker komplicerar
saker det ér att facken foretrdder sina medlemmar och d& handlar det ju om hur ska man visa ledarskap
i den hér fragan? Medlemmarna dr inte alltid helt mogna heller att kliva fram. Det &r lite typiskt for de
hér diskrimineringsgrunderna, det verkar som att det allra bésta och mest antirasistiska man kan gora
det dr att inte latsas om rasism. Sa att den som vill utforska vad som hénder for manniskor i arbetslivet
kopplat till deras hudférg, det i ség skulle vara problemet, det i sig dr rasistiskt for det &r det som &r sa
bra med den hér skriften, den pratar om de hér sakerna, hur man gor det. Jag brukar till exempel nér
jag jobbar med de hér grupperna stélla en ganska enkel fraga och det ar att det som anses som de fina
bostadsomradena, sdg har i Stockholm dér vi bor, det dr som att samband mellan ménniskors hudfarg
och vilka bostadsomréden som anses fina, alltsd de minniskorna som bor dir, och tro det eller ¢j men
en vildigt stor andel séger att de inte riktigt forstar vad jag menar och de séger till exempel att N4,
men jag ser inte manniskor pa det séttet sa jag hdnger inte alls med har”. Det faktum att var hudfarg i
det samhaélle som vi lever i tillskriver oss olika status och prestige och det ar delvis det rasism handlar



om, social skiktning. Att vara beredd att vara drlig med det och jobba med det gor dig inte till en rasist
men just darfor att vi inte vill ndrma oss det och kunna hantera det sa finns det en otrolig
berdringsskrick for att jobba med rasism pa arbetsplatsen och det hér dr saker som jag tror att hur ska
facken forhélla sig till det, att médnga medlemmar fortfarande inte 4r redo, fortfarande inte har den
kunskap som behovs i en fraga som facken sjélva har tagit pa sig ansvaret kring. Jag tror det behdvs
valdigt tydligt ledarskap dar.

FV: Anna, kdnner du igen den hér beskrivningen kring den hér berdringsskricken som Kitimbwa
pratar om?

AT: Ja, men sjéalvklart. Visst dr det sa och jag tror att man maste hitta satt att komma forbi det. Jag tror
att ett sétt dr att forsoka visa végen sjdlv och prata om de hér sakerna och att ocksa, det &r en sak att
samla in de hér siffrorna och vi gor ju s att vi fragar, vi har ju massor med enkdéter till vara
medlemmar hela tiden, holl jag pa att siga, men runt en massa olika fragor och i alla de hér enkéterna
sé stéller vi nu fragor dir vi kan samla in jaimlikhetsdata och att vi naturligtvis anvdnder den hér
informationen och forklarar hur vi anvénder informationen och visar vad vi kan anvinda den till och
sprider det ddr och lér véara lokalfack att ja, men varfor &r det hér viktigt och vad kan vi dstadkomma
med det. S& tror jag att man kan komma en bit pé vigen. Sedan dr det inget ldtt arbete. Jag tror att det
kan vara ett ganska svért arbete och jag tror att det hur svart det dr beror nog ocksa lite beroende pa
vilket fackforbund man &r. Nu har DIK, nu ska man inte generalisera naturligtvis, men vi har vildigt
samhillsintresserade medlemmar, véldigt manga &r intresserade av den hér typen av fragor och
engagerar sig pa olika sitt, bdde pé jobbet och pa sin fritid. Sa jag tror pd nagot sétt, jag tror inte att det
kommer att bli 14tt for oss att gora det hér i alla steg men jag tror framfor allt att vi har littare dn vissa
andra fackforbund i vilket fall som helst.

MN: Du nédmner att ni kommer, eller ska, eller kanske redan gor, jobbar med jamlikhetsdata. Vi har ju
haft ett avsnitt pa Vidga Normen-podden dér vi har pratat lite om just det tillsammans med Nick Jones,
som dr bibliotekschef pad Huddinge kommun. Men hur skulle du forklara jamlikhetsdata i relation till
ert arbete?

AT: Som jag sa tidigare, vi har sju diskrimineringsgrunder men i Sverige tar vi bara, traditionellt kan
man séga, in information om tvé och det ar kon och alder, vilket betyder att vad det géiller alla de andra
diskrimineringsgrunderna sa ar det lite luddigt. Det &r svarare att folja upp och se vad det faktiskt ar,
ja, men vilka insatser man kan gdra. Nar vi skickar in enkdéter till vira medlemmar, vi borjade i hdstas,
sé lagger vi alltid till fragor dir vi samlar in jamlikhetsdata, det kan vara di var man sjilv &r fodd, var
ens fordldrar dr fodda och sa vidare, vilken trosuppfattning man har, sexuell 1dggning och alla de hér
sakerna som &r inkluderade i diskrimineringslagen, de hér diskrimineringsgrunderna. Sedan kikar vi ju
naturligtvis pa de dér svaren och ser, ja, men de som har klickat i ndgon av de hér, svarar de lika eller
olika dn de andra medlemmarna vi har pa olika fragor kring hur de ser pa diskriminering pa
arbetsplatsen, har du stott pa diskriminering, har du blivit illa behandlad av kollegor eller chefer, alla
de hir sakerna. Nu ska vi sdga att vi har ungefir 20 000 medlemmar, det dr respektabelt men det ar
ingen jéttestor grupp sé ibland kan det ju vara sa att nér vi stiller de hir frdgorna sé far vi in ganska fa
svar. Sé det hér &r ju ndgonting som, vi har borjat skrapa pa ytan men vi kommer &ver tid att fa en
ganska stor ackumulerad dataméngd som vi kan jobba med och det kommer att underlétta for oss nir
vi ser ja, men finns det de bland vara medlemmar som pa grund av ursprung till exempel moter fler
svarigheter i arbetslivet och hur kan vi dd bemoéta det och vad kan vi gora for att gora det bittre och vi
kan f6lja upp det och sé vidare. Det &r ju naturligtvis sé att vi har ju sett naturligtvis andra sddana hér
siffror fran andra organisationer och s& och det ar klart att vi forstér att det finns problem. Men vi vill
ocksa se, hur ser problemen ut hos just vira medlemmar. Hur ser problemen ut just for de
yrkesgrupperna. For om vi inte har koll pé det sa kan ju inte vi heller liksom skrdddarsy vad vi kan
gora och gora det sa bra vi kan.



MN: Sé da skulle man egentligen sammanfattat kunna séga att ni utifran den data ni far fram drar
slutsatser for hur ni liksom ska ta vidare problemen och jobba vidare med fragan.

AT: Ja, precis for det far liksom inte bli att man samlar in data och séger sa hér, ja, men titta nu har vi
en massa data och sa gor man inget mer utan det dr ju egentligen en bra borjan s& maste man ju
fortsétta jobba med det pa massor med olika sétt.

FV: Kitimbwa, Lansstyrelsen har ju sldppt en ny skrift som heter ”Ett jamlikt arbetsliv”’ dér ni tar upp
dels frdgan om jamlikhetsdata men mycket andra saker. Vill du beritta lite om den skriften?

KS: Ja, skriften heter ju ”Ett jamlikt arbetsliv — hudfargens betydelse pa arbetsmarknaden” och
Lansstyrelsen i Stockholm har ju ett uppdrag att bidra till jimstélld och jamlik regional tillvixt och i
det sa vill vi vara med och bidra till en arbetsmarknad som inte priglas av hudfargsbaserad
diskriminering. Den hér skriften har kommit till for att géra aktdrer pa arbetsmarknaden mer kunniga
om hur hudfargsbaserad diskriminering artar sig. Det har &r ju ndgonting som vi gjort i samarbete med
andra aktdrer som Universellt utformade arbetsplatser som ér ett projekt som finansieras av
Europeiska socialfonden och fackforbundet Akademikerna SSR som ocksé tycker att det hér ér en
valdigt viktig fraga. Syftet med skriften det &r alltsa att ga igenom en hel del saker just om hur man
arbetar mot hudfargsbaserad diskriminering, hur det tar sig uttryck. En sak som vi gor nu det &r att vi
sammanfattar hur det faktiskt ser ut pa4 den svenska arbetsmarknaden och vilka stora skillnader i utfall
det &r for svenskar pé den hér arbetsmarknaden beroende pé vilken hudférg vi har och vi anvénder dé&
afrosvenskar och jamfor med vita svenskar som exempel. S& vi har en mycket stor utmaning framfor
oss om Sverige vill kalla sig for ett land dér inte hudfarg avgor hur det gar for dig pa arbetsmarknaden
och da behdver ju arbetsmarknadens aktdrer vara med och bidra i det hir arbetet.

FV: Varfor ar den hér skriften sa viktig att ta fram?

KS: Den ar viktig for att delvis &r det ju en viktig markering att Lansstyrelsen i Stockholm
tillsammans med de andra aktorerna gor det hér. Vi dr ju regeringens forléngda arm i ndgon mening
och jag tycker att det visar att det dr en viktig signal om en frdga som till slut far den uppmérksamhet
den kanske behdver om det ska bli béttre i det avseendet. Sedan tror jag faktiskt att den &r kort, 1att att
ta till sig och den begripliggor varfor vi behdver arbeta med den hér diskrimineringsgrunden ocksa.
Jag skulle sdga att enkelt uttryckt handlar det om att behandla diskrimineringsgrunden hudférg som
andra diskrimineringsgrunder.

FV: Hur ség processen ut for att ta fram den har? Vilka perspektiv har kommit in? Du sa att
Akademikerforbundet SSR har varit med. Vad har varit deras roll i framtagningen av skriften?

KS: Jag tror att bakgrunden &r att vi har jobbat lite langre i ett projekt som heter Vidga Normen i
praktiken som é&r ett projekt finansierat av Europeiska socialfonden dir Lénsstyrelsen i Stockholm
jobbar med tva organisationer i regionen och stirker kunskaperna hos dem for att de battre ska kunna
arbeta med aktiva atgérder kopplat till hudfiarg och inom ramen for det arbetet s& har vi kommit i
kontakt med andra aktorer som ocksa tycker att fragor som ror jamlikhet pa arbetsmarknaden &r
viktiga och tycker att det hér &r vért att utveckla och dit hor ju bland annat Universellt utformade
arbetsplatser som é&r ett annat socialfondsfinansierat projekt som ror tillgdnglighet och dit hor ocksa
fackforbundet Akademikerna SSR sé vi satt tillsammans och funderade vad skulle vi kunna gora
tillsammans déir vdra gemensamma kunskaper och resurser kunde polas till ndgonting som pa ett
meningsfullt sitt skulle bidra till att motverka hudfirgsbaserad diskriminering. D& kom vi fram till att
vi borde gora den hér skriften. S& det var vél i kort processen och det &r alltid roligt nér en id¢ kan
materialiseras i ndgonting och det &r ju ofta fallet néir man representerar institutioner som kan fa saker
gjorda pa ett annat sitt &n kanske individer eller sma foreningar som ocksa tycker att rasism &r
nagonting som bor bekdmpas men hér har vi aktorer som verkligen kan fé saker gjorda nér vi
bestimmer oss for att vi vill gora det.



MN: Ja, men i den hér skriften sé lyfts ju sju stycken missuppfattningar upp pé ett vildigt tillgéngligt
satt maste jag sjdlv sdga men tva av dem é&r och jag citerar nu ”Det &dr olagligt att stélla fragor om
manniskors hudfarg och dokumentera sddana uppgifter” och den andra da ”Svenskar vill inte svara pa
frdgan om hudférg”. Vill du beritta lite mer om det Kitimbwa?

KS: Jag skulle sdga att de har invdndningarna det dr inte bara invédndningar utan det dr nagon slags
kulturella troper, de foljer vissa monster av invandningar som stinger alla diskussioner om hur ska vi
gora ett arbete mot diskriminering kopplat till hudfarg for det ér lite speciellt med de hir
invdndningarna som sa snabbt kommer nér vi pratar om den hér diskrimineringsgrunden.

MN: Varfor sdger folk sadana hér saker?

KS: Vi har ju en kultur dér vi inte jobbar med den hér fragan. Det dr normaliserat och nér nadgon da
inom ramen for en sddan kultur vill jobba med en viss fraga da hdander saker automatiskt ndstan. Det dr
som om du skulle vilja hélsa med vénsterhanden, alltsa ndgon skulle rynka pé nédsan, ndgon annan
skulle fraga “vad ér det med dig”, ndgon skulle kanske inte ens hélsa tillbaka, s& det passar sig liksom
inte. Lite dr det sa, olika associationer genast kommer till tankarna p&d ménniskor som vill sétta sig i
vagen och de hér associationerna ofta haltar ju nimnvért rent logiskt. Till att borja med, du kan stilla
vilka fragor du vill till ménniskor forstds men fragan dr vad &r det for typ av personuppgifter du kan
lagra om méanniskor och det regleras av dataskyddsforordningen, det som heter GDPR framfor allt och
dér ar huvudregeln att om du har ménniskors samtycke s& kan du &ven lagra det som kallas kénsliga
personuppgifter som handlar om etnicitet, sexuell laggning och andra sddana fragor. Men att pa
arbetsmarknaden eller relationen arbetsgivare arbetstagare dar sé géller inte det hiar samtycket riktigt
for man anser att relationen ar inte jamlik, man &r inte helt oberoende att ge det hiar medgivande men
faktum é&r att det gor inte s mycket for det hér &r en teknisk frga. S& for att jobba med jimlikhetsdata
pa en arbetsplats sa behdver man ju inte anvinda personuppgifter. Man vill ju ofta veta saker pa en
arbetsplats fOr att gora den bittre, till exempel i medarbetarenkiter kanske man fragar ”Hur skoter
chefen sig? Gor han ett bra jobb ges det en bra feedback? Ar det en trevlig och go eller vad det kan
vara. Man vill ju inte veta vad enskilda medarbetare tycker om det, det skulle vara en personuppgift
och det skulle nog vara véldigt jobbigt for personen att berdtta det men man kanske vill veta att ja, 20
av 60 medarbetare tycker att chefen gor ett ganska daligt jobb dér. P4 samma séitt kanske man vill veta
att 20 av 60 medarbetare &r rasifierade som icke-vita eller nigonting annat. Alltsa det &r ju inte en
personuppgift man behdver, man behdver ju nagon slags ackumulerad uppgift for att kunna gora
jamforelser sa jag tycker att det dr mycket, att vi inte riktigt forstar vad det héar handlar om.

FV: Anna, har ni stott pa de hir, vad ska vi kalla det, missuppfattningarna i ert arbete hittills med
jémlikhetsdata. Att folk liksom resonerar sa hir kring jdmlikhetsdata och inte vill svara péa fragor eller
ifragasitter att ni arbetar med det Gverhuvudtaget?

AT: Ja, lite grann. Inte s mycket som vi nog forvéntade oss. Just eftersom det hér inte &r fradgor som
man normalt stoter pa och som vi skickar ut. Men det har ju naturligtvis kommit en del fragor och just
det dér att ja, men det hér dr information som ni inte fir samla in, da &r det ju det dér att sé ldnge det ar
frivilligt sa kan man, man far alltid fraga, luften ar fri liksom, men jag tror att det bottnar i flera saker.
Dels sé finns det naturligtvis hos en del en ovilja liksom men jag tror ocksa att man blandar ihop det
hér med andra typer av registrering som har varit pa tapeten. Vi har de hir romregistren som polisen
hade och att man liksom blandar ihop det ja, men det dér fir man vél inte gora. Men det &r en helt
annan sak. Som sagt det hér &r ju inte uppgifter som kan knytas till en person, det dr uppgifter som
man ger frivilligt och som maste behandlas pa ett speciellt sétt och sa dar. Det hér ar ju inte, det maste
ju goras ordentligt och skotas ordentligt. Men jag forstar att den dar sammanblandningen ibland kan
ske. Viktigast av allt dr dock att vi faktiskt inte har fatt s& himla mycket fragor och sa och framfor allt
véldigt lite kritik. Tvértom sé har vi fatt frdn ganska ménga medlemmar som é&r glada dver att vi tar tag
i det hér och att vi borjar nysta i det och att vi handgripligen verkligen forsoker att goéra nagonting och



att vi har pabdrjat det arbetet. Sa det ar ju jag véldigt glad 6ver. Vi hade nog forvintat oss lite mer
kanske bekymrade fragor for att man 4r ovan vid att fa den hér typen av fragor.

KS: Jag tror att det som Anna sédger &dr valdigt viktigt faktiskt for att det dr ockséa en upptéckt som vi
gor for att folk har ofta asikter om rasism och om ur rasism ska bekdmpas men det dr ganska
oinformerade asikter. De har liksom inte haft nagon serids diskussion med andra om det hir och tankt
till om det. Sa att den hér idén, en av myterna &r att svenskar vill inte svara pa fragor om hudfarg i en
enkdét till exempel och hur vet vi det? Alltsa nir saken provas som det gjordes dir hos DIK da verkar
man se att ja, men det hér &r ju inte s konstigt det 4r ju lite samma sak som att svenskar vill inte betala
trangselskatt och att sedan nir det infors och folk ser vad det &r for ndgonting, ja, men det kan vél vara
hént, svenskar vill inte sluta roka pa krogen och sedan sé infors det och folk kan leva med det och
tycker till och med att det ar bra. Svenskar vill inte sluta aga sina barn, 1979 blev det forbjudet, och
sedan ser folk att det kanske inte &r sd illa &nda s att det &r just nér folk far prova vad det har faktiskt
handlar om som man verkligen borjar fa en forstielse. Det hér dr sddant som gors kanske i majoriteten
av varldens lander sa det &r ju ingenting som &r totalt hdmtat frdn en annan planet utan det ar ganska
vanliga praktiker for att forebygga diskriminering.

AT: Det ér vil till och med sé att Sverige har fatt kritik av FN och EU {6r att man inte har samlat in
den hir typen av information sé att man far dalig uppfoljning.

KS: Alltsa i andra lé&nder uppfattar man faktiskt den svenska positionen ibland som ganska obegriplig
for att for ménga svenskar sa borjar, som du sa Anna, att man blandar ihop det med romaregister och
andra sadana hér saker som har samlats in for ett uppsat som éar tvivelaktigt. Jag menar om vi pratar
register, vi har ju till exempel register pa en arbetsplats 6ver ménniskors konstillhorighet, alltsa det har
vi i kraft av personnummer. Du kan anvénda s&ddana register till att till exempel ge kvinnor eller mén
lagre 16n 4n det andra konet. S& var de ju en gang i tiden i industrin dér kvinnor fick mindre betalt dn
man for samma arbete och barn for den delen, ndr man hade barnarbete som fick mindre betalt dn
vuxna. S& man kan anvénda sadana hir register till sddant eller sa kan man anvinda dem som vi gor i
dag, till exempel att gora 16nekartlaggningar och forsdkra sig om att kvinnor eller mén inte
diskrimineras pé en arbetsplats i l6nesdttningen. Det handlar ju om nigonstans vad det har &r till for
snarare dn att pa forhand ténka sig att det hér &r till for ndgon slags tvivelaktiga avsikter.

AT: Jag tinker att just det dir exemplet pa att man har samlat in for den hér typen av uppgifter vad det
géller kon for dem som har varit frigande sa har den fungerat vildigt bra. Man séger men dr det inte
bra om man kan kolla om mén och kvinnor far lika betalt p4 samma jobb, “jo sjélvklart, det tycker ju
alla”. Ja, men det kan vi kolla pa grund av att vi faktiskt fragar de hér fragorna och det ar likadant
med de hér andra diskrimineringsgrunderna. Det blir ju for de flesta ndgonstans en liten tankestéllare
men man gar lite pa autopilot, det hér 4r vi inte vana vid, nu &r det lite mérkligt och dé, s man fér vara
lite pedagogisk dér, tinker jag.

MN: Men om vi gér in lite mer konkret dd Anna. Vilka fragor ar det ni stéller till era medlemmar?

AT: Vi stiller fragor baserat pé alla de sju diskrimineringsgrunderna naturligtvis och da stéller vi
fragor om é&lder, kon naturligtvis, vi stéller fragor kring konsidentitet, hur man identifierar sig, etnisk
tillhorighet, om man sjélv &r fodd i Sverige eller inte, om ens forédldrar dr fodda i Sverige eller inte, vi
stéller frdgor om trosuppfattning, funktionsnedséttning och sexuell ldggning. Som sagt, vi har gjort det
hér i tva eller tre enkéter dn s ldnge sa vi, som jag sa, vi har inga jéttestora antal som har svarat pa de
hir fragorna &n men det dr dnda intressant att se och &ver tid sd kommer vi ju att fa en databank dér vi
kan fa en ganska god bild kring de hér olika grupperna, deras specifika problem i de yrkesgrupper och
som Vi organiserar.

MN: Och fragan om da var man har sin bakgrund alltsé rent var ens fordldrar &r fodda och var man
sjélv dr fodd och sa dér, har ni hunnit dra négra slutsatser &n utifran de enkéterna som ni redan har fétt
ut?



AT: Nej, inte vad det géller just diskriminering. Daremot sé kan vi se, och det visste vi vél redan om,
men nu har vi ju fatt det bekréftat med siffror &ven om vi inte har fatt in jatteméanga svar sa har vi fatt
bekréftat att vara medlemsgrupper &r véldigt homogena, vildigt, vdldigt mdnga méanniskor som &r
fodda i Sverige och sa dir. De dr betydligt mycket mer homogena én vad samhéllet i stort &r. Det &r ju
ocksa, att var medlemsbas ser ut s& det dr ju ocksa ett utslag av att de yrkesgrupper som vi organiserar
ar ganska homogena.

KS: Jag ténker att vi har ju pratat en del om stotestenar i vdgen for det hér arbetet da &r de ju fint att i
den hér skriften finns det ju ett kapitel som heter ”Att méta motstdnd” som pratar om hur man hanterar
det och jag tror ibland att vi fokuserar valdigt mycket pa det hdar med jamlikhetsdata, statistik och sa
vidare men jag tror att vi missar vad problemet egentligen ar. Dar ar bara tekniska fragor. Det som jag
tror att folk kan ha svart for i Sverige det ar att gora hudfarg till ett kriterium for utvardering. Alltsa att
lyfta det till ndgonting som ddrmed kommer att berdra alla och inte bara manniskor som typiskt
drabbas av diskriminering kopplat till sin hudférg som &nda alltid méste tampas med det hér, det vill
sdga ungefdr som nér vi pratar om kon sa ar det ndgonting som man utvarderas utifran. Hur har vi
lyckats med jamstélldheten och representationen? Man kanske klappar sig pa axeln, nu har vi gjort
framsteg kring det hir. Hur ar arbetsmiljon for méan respektive kvinnor? For det 4r ndmligen s har att
i Sverige maste all offentlig statistik vara fordelad pé de juridiska konen man kvinna for att vi ska
uppfylla det jamstilldhetspolitiska mélet att mén och kvinnor ska ha samma méjlighet att utforma
samhillet och sina egna liv. Jag kan sla vad om att det knappt finns ndgon arbetsplats som till exempel
g0r en medarbetarenkdt som inte ocksé stéller fragan i den, identifierar du dig som man eller kvinna
och ibland ocksé om du identifierar dig pa annat sitt. Varfor? For det hér &r ett kriterium for
utvirdering som ar sa givet, och det betyder att man kommer att prat om mén och kvinnor nér man
tittar pa de har utfallen. Men oj, hir har vi ju att 80 procent trivs pa jobbet men det dr 90 procent av
kvinnorna som trivs jattebra men bara 60 procent av ménnen. Vi har en issue men om man inte stéller
frdgor om diskrimineringsfragor som bakgrundsfrdgor da blir det aldrig en fraga att det kan finnas
skillnader. S4 jag tror att det snarare handlar om det. Ska det hir lyftas till den nivdn? Ar vi beredda pa
det? Och det behdver inte alltid handla om att man samlar in statistik for att gora det.

FV: Hur tanker du att man kan gora det i stillet da?

KS: Nej, men jag tdnker bara att man kan sitta runt ett bord s hér, pa en APT till exempel, och prata
om den hér arbetsplatsen. Hur tror vi, om vi tdnker kring det rent intellektuellt, att den fungerar for
olika ménniskor kopplat till till exempel hudfdrg? Alldeles nyligen sé& pagick en debatt om militdren,
de delar ut gratis mensskydd till kvinnor och det har ju ibland isolerats som en diskussion om
mensskyddets vara eller inte vara men det handlar egentligen om en storre fraga dér militiren ser pé
sig sjélv som en kanske historiskt manligt kodad organisation och &r kanske sé dven i dag och det
innebdr att en massa saker som hierarkier och kulturer och vad ska man sidga utrustning, kldder och sé
vidare har varit anpassade for méin och inte for kvinnor och att den har organisationen dérfor behover
ses Over och fordndras pa den grunden. Det &r ju pa samma sétt kanske med organisationer i frigan om
hudfarg ocksé men vi dr liksom inte beredda att ta det dit. Det behdver inte vara en frdga om att du
samlar in statistik for att inse att vir skyddsutrustning eller de kldder vi anvénder &r gjorda for kvinnor
och inte for mén eller att den jargong vi anvénder i den hér organisationen inte passar for ménniskor
av en viss hudfarg som inte vill hora vissa ord uttryckas. Det ar liksom den diskussionen som &r
fullstdndigt frimmande f6r manga arbetsplatser.

AT: Rent principiellt haller jag nog med dig dir men jag vet ocksé att man borde kunna ha den typen
av samtal pa arbetsplatser och pad ménga stéllen kan man ha det men jag vet ocksa att det pa ganska
manga som tillhandahéller de hér grupperna som ringas in av diskrimineringslagen som kénner att, ja,
men jag maste hela tiden féra min egen talan liksom. Ska du gora ett jamstélldhetsarbete pé en
arbetsplats dér det géller kon da blir det ofta kvinnorna som far gora det. Ska man prata om etnicitet
och hudfarg da blir det de som tillhér den gruppen som far gora det. Ska arbetsplatsen géra nagon
insats 1 pride ja, men da blir de de tre som tillhor hbtq-gruppen som fér gora det. Att man liksom far



bira hela det arbetet sjélv och beroende pé hur arbetsplatsen ser ut och hur stimningen ar dér och hur
ledarskapet ar pa arbetsplatsen naturligtvis sa kan ju det, hur besvarligt det ar, ja men gud nu maste jag
ta tag i det har hur jobbigt det dn ar till att det ar riktigt obehagligt att jag 4r den enda som maste fronta
det hér i en ganska, vad ska vi séga, fientlig miljo. Sa att det kan vara svért. Sa att jag tror att i vissa
fall, 1 ganska ménga fall eller &tminstone 1 borjan sé &r det anda rétt bra att ha den hér, nej, men nu
borjar vi samla in siffrorna sa att vi far en statistik vi kan anvinda. Det hér &r ndgonting som vi liksom
alla har dgarskap kring, om man uppticker att det dr nadgonting som liksom ar skevt s att det liksom
inte dumpas Over pa nadrmast sorjande.

MN: Jag tinker att det &r vl véldigt vanligt att man tanker sig att jimstélldhet dr en fraga som beror
kvinnor men jag tanker reflektera tillbaka till det som Kitimbwa sédger ja, men ansvaret som ska laggas
pa gruppen som helhet pa arbetsplatsen att det &r ett problem. Jimstalldhetsproblematiken som vi har i
Sverige giller ju, far ju utfall 4ven pa gruppen méan och att ingdngen behdver inkluderas.

AT: Absolut. Hela tanken om ritt och mangfald och att man inte ska ha diskriminering det gynnar ju
alla och det ska man komma ihag det gynnar ju inte bara de grupperna som &r utpekade. Men jag
ténker i den bésta av vérldar sé dr det ju véldigt bra om man kan ha den typen av samtal sa att alla
redan fran borjan kénner att ja, men det hér dr var frdga att jobba med. Det &r ju inte alltid s tyvirr.

KS: For att bygga vidare sa héaller jag ju med Anna men ocksa nér jag sdger att det hir ska lyftas till att
vara ett kriterium for utvérdering sa géller det just hela organisationen. Det gor att det blir en annan
typ av gemensamt ansvar dven om det méste vara de ndrmast soérjande som trycker pd och forsoker f&
till det hér hela tiden eller att det &r helt tyst annars. Om det hér &r ett kriterium dé maste till exempel
en chef veta att OK, jag kommer att utvdrderas for det har. Ndgonstans maste vi titta pa vad vi har for
resultat kring trivsel till exempel for manniskor med olika hudférg, hur det gar for dem nér det géiller
befordran och utvecklingsmojligheter, 16ner och andra anstéllningsvillkor och sé vidare att det lyfts in
i de ordinarie utvarderingarna i organisationen. Det dr vl det jag tanker pa.

AT: Naturligtvis.

MN: Men Anna da har jag en fraga till dig som arbetstagare, har man rétt att liksom ansvarsutkrdva sin
arbetsgivare att ha de hir perspektiven?

AT: Ja, men alla arbetsgivare har ju att titta pa de sju diskrimineringsgrunderna och handlingsplaner
hur man ska undvika diskriminering pé jobbet. Som arbetstagare kan du stélla hoga krav pa din
arbetsgivare och ska stilla hoga krav pa arbetsgivaren i de hér fragorna. Det &r liksom inget som &r
frivilligt for arbetsgivaren att jobba med. De hér fragorna ar saker som man aktivt ska jobba med.
Sedan skulle ju vi gérna se att man tar klivet 4nnu lingre och borjar samla in jimlikhetsdata till
exempel da for att liksom kunna fi turbo pa den aktiviteten. Men absolut, man ska stélla krav pa sin
arbetsgivare kring de hédr fragorna darfor att det aligger arbetsgivaren att jobba med de hér fragorna
och se till att det fungerar pé arbetsplatsen.

MN: Och nér en arbetsgivare inte gor det, hur jobbar ni med att ansvarsutkrava?

AT: Det ser valdigt olika ut beroende pa vad det ar for fraga. I de fall som vi stoter pa da kommer ju
medlem till oss och dé pratar vi med arbetsgivaren och forsoker utreda vad dr det som har hiint. Ar det
en speciell handelse eller dr det en kombination av dem. Sa vill ju vi girna se att det blir omedelbara
atgarder om det dr ndgonting som dr pagaende. Man kan ju ocksa i forlangningen ta det till domstol i
arbetsritten. Det ar vél inte jatte ofta det gér s langt men det kan man gora och det ska man gora nar
det finns skal naturligtvis. Lagen &r ju inte pynt, den finns ju dér av en anledning och ska anvéndas.

FV: Jag funderade pa hur, for manga génger s, jag tdinker om man vill ansvarsutkréiva sin arbetsgivare
i fragor kring jamlikhet och sa och sé sdger de att de att vi har ju en mangfaldspolicy pa var arbetsplats
och vi jobbar ju aktivt med det hir. Ménga génger sa vet vi ju att policyn hamnar pa ndgon dammig
hylla ndgonstans och kanske inte anvinds s& mycket i1 praktiken. Hur kommer man bort och har man,



racker det med ett sddant svar fran en arbetsgivare eller gér det att krdva mer? Vilka atgérder kan man
gora som en arbetstagare?

AT: Alltsé det basta man kan gora, alltsa det &r precis som du beskriver, det ér ju vildigt klassiskt det
dér ”Ja, men vi har ju en policy”. Ja, men anvinder ni den, efterlever ni den? Det &r ju en helt annan
fraga. Det basta man kan gora ar att ha en aktiv lokal fackklubb pa sitt jobb déarfor att da kan man
fortlopande jobba med de hér fragorna. Man kan i1 samverkan prata om de hér fragorna, trycka pa, vad
g0r vi, vad hinder, nu har det hér hint, vad hander, hur ser policyn ut, ér policyn uppdaterad? Da har
du ett Iopande arbete och da blir ocksa svarare for arbetsgivaren att smita undan ansvaret och da ocksé
nar det uppstar diskriminering pa olika sitt, om det dr 16pande eller storre hdandelser att man faktiskt
agerar pa det direkt. For att dterknyta till det vi pratade om i borjan att man liksom inte véntar till det
har blivit en jattegrej utan man tar grej for grej nér det hinder sé att det liksom inte hinner rulla ivég
och sa har det helt plotsligt hint massor med grejer och ménniskor har farit véldigt illa utan att man
aktivt séger stopp direkt ndr man ser ndgonting. Det kan man ju ocksé, nu pratar jag om facket,
fackklubben och vad vi kan gora via facket centralt som ombudsmén. Men det dr ocksa ndgonting som
jag tycker dr extremt viktigt att man som kollega sdger ifrdn nir man ser att nagonting hénder. For det
ar ndgonting som vi stoter pa ganska ofta att ménniskor utsétts for nagonting och det 4r ingen som
sdger ndgonting. Ja, att man sitter dir vid fikabordet och ndgon blir utsatt for nagonting och sa sitter de
andra runt omkring och ja, det var ingenting liksom. Det dr ganska ménga som beskriver att det nistan
ar varre an sjdlva ursprungskrankningen att ingen siger stopp, att ingen sager till. S& det finns valdigt
manga aspekter att klaga pa det hir och det finns ganska ménga tillfallen for oss alla att faktiskt visa
var vi star och gora lite skillnad i vardagen.

FV: Och jag vill koppla an till att vi har pratat om att ni jobbar med jamlikhetsdata och att ni gor det
externt liksom mot era medlemmar men hur lyfter ni den hér fragan internt i er egen organisation?

AT: Nu har vi borjat stilla fragor dir vi samlar in jimlikhetsdata till medlemmar och vi gor inte det
internt 1 organisationen dn. Det far vi se framover hur vi gor. Daremot sa jobbar vi naturligtvis precis
som alla andra arbetsgivare med diskrimineringsgrunderna for mangfaldsfragor pa olika sitt, om vi
liksom pratar DIKs kansli si. Men sedan s har vi ocksé precis som alla fackférbund att vi har tre
delar. Vi har kansliet, vi har lokalfackliga och sedan sa har vi medlemmar som inte &r lokalfackliga.
De lokafackliga om vi liksom gér till det skalet pa loken eller vad man ska sidga, diar handlar det ju
véldigt mycket om utbildning, att dels sprida grundinformation kring diskrimineringslagen och
mangfald och hur man jobbar med det lokalt, fackligt for att man ska kunna stirka den lokala
verksamheten med det men ocksé d& som vi pratade om tidigare stirka, ja, men varfor samlar vi in
jadmlikhetsdata, hur anvénder vi det, vad sdger vi till medlemmarna nir de kommenterar och frigar
varfor de har fatt de hir frdgorna. Sa att det dr liksom, vad ska vi séga en stindig vaxelverkan mellan
de hér tre delarna.

MN: Och det hédr, man kan ju kategorisera in det har som niagon form av externt arbete mot
diskriminering snarare &n internt. Kitimbwa, &r det en vanlig strategi att liksom jobba eller ténka sig
att det antirasistiska eller arbete mot diskriminering r ndgonting som man jobbar externt. Ar det
vanligare?

KS: Jag kan ju sdga som utbildar just om hur man jobbar internt mot rasism pa arbetsplatser utifran
diskrimineringslagens krav att det faktiskt ér ett aterkommande pedagogiskt problem att hur ofta man
an forsoker podngtera att det har handlar om interna forhallanden, det handlar om er som medarbetare
och relationen till arbetsgivaren och hur det gér for er att valdigt manga dnda aterkommer till att ok,
och sedan sa ska vi for vara kunder eller for véra brukare eller vara andra externa stakeholders vara pa
det hér eller det hér séttet for att man verkar ténka sig att internt s& har man inga problem med rasism
det &r inte dér problemet finns utan det &r utat som man maste ha rétt bemdtande for olika typer av
manniskor och sé vidare. Sa att det kénner jag igen.



MN: Och Anna, jag blir jéttenyfiken pa hur ni jobbar mot de liksom, i relation till det hér d att man
oftast ser liksom sin egen arbetsplats dar man inte reproducerar rasistiska forestallningar. Hur jobbar
ni med alltsa de lokala fackklubbarna for att liksom kolla inat, mot sig sjdlva?

AT: Jag skulle séga sa hér att jag tror inte att vi gér runt och tror att vi 4r befriade fran de problem som
finns i resten av samhallet. S& dr det naturligtvis inte for det vore ganska (ohorbart). Jag skulle sdga att
hela det hér arbetet ndr vi kommer igdng med jamlikhetsdata har ju ocksa skapat en massa bra
diskussioner internt kring hur vi ska ga vidare med oss sjdlva och med hur vi utbildar lokalfacket pa
olika sétt. Det vi har gjort under lang tid det ar ju att ha antidiskrimineringskurser och sé dér, for att
sétta in vara lokalfackliga i vad ar det for regelverk som finns och sa vidare men i det hér arbetet sa har
vi ocksa insett att, nu ska vi sdga att det betyder inte att vi inte alls har gjort det men att vi behdver
utveckla arbetet med de delar som kanske nodvandigtvis inte har med alltsa s& hér ser lagen ut, och sa
hér kan man agera da, utan de mer, jag vet inte vad jag ska kalla det, de andra delarna liksom hur
uttrycker sig rasism och hur kan det se ut pa det hér jobbet, vad hidnder nér de hér sker pé en
arbetsplats, vilken dynamik sétter det igdng och sa vidare. Den typen av saker tror jag att vi behdver
jobba betydligt mycket mer med dn vad vi har gjort tidigare just for att ge en djupare kunskap till véra
lokalfackliga sé att de kan hantera den hir typen av fragor. For det dr, jag kan ju uppleva ibland, precis
som jag har beskrivit tidigare, att man kan tycka att det ar svart, lite jobbigt att hantera den hér typen
av fragor. Vi maste komma forbi det for de maste hanteras. Vi kan inte ha en massa ménniskor pa
arbetsmarknaden som blir diskriminerade och mar daligt. Alla har ritt att ma bra pa jobbet oavsett hur
man ser ut eller var man kommer ifran och sé ar det ju inte tyvarr. Vi méste borja ta steg ditat.

MN: Hur langt &r ni sjélva ifran att borja jobba med jamlikhetsdata internt?

AT: Svar frdga om man ska siga i ménader, liksom vi gor det om tre manader det kan jag inte séga. Vi
har inte diskuterat det jattemycket att anvénda det internt dn, ddremot sa som sagt hela det hér arbetet
med att rulla ut det gentemot medlemmarna har satt igaing massor med bra diskussioner internt s att
jag tror att om vi pratar om ett halvar sa kommer jag kunna sdga mer om vad vi gor dir. Men vi ar
definitivt inte dar an.

FV: Och jag tinker d& hur, och den hir frgan ir till bada. Hur tror ni om ni far framtidsspana, hur tror
ni att de kommande eller ndrmsta tio d&ren kommer att se ut kring den hér fragan? Och Anna jag tinker
ocksa specifikt till dig hur tdnker du, hur langt tror du att fackféreningarna och fackforbunden har
kommit i frdgan?

AT: Jag hoppas ju att fler fackforbund har borjat med jimlikhetsdata och inte bara borjat med
jamlikhetsdata utan ocksé borjat anvénda de siffrorna, liksom omsétta dem i praktisk handling sé att
det blir nagonting av dem. Jag hoppas vil att det inte ska ta tio ar men vérlden ror sig ju inte sa fort
som man skulle vilja alltid. For egen del s& hoppas jag att vi har fortsatt att gora det och ocksd kommit
vidare, att vi har fatt s4 mycket data att vi verkligen kan agera pé det ordentligt, att vi och pratar vi tio
ar sa hoppas jag att vi har kunnat gora det ganska lange. Jag hoppas verkligen ocksa att vi internt kan
inkorporera det hir pa ett annat sitt 4n vad vi gor precis just nu.

FV: Kibimbwa, vad ar din framtidsspaning? Hur ser det jamlika arbetslivet ut om tio ar, vart ar vi
nagonstans, hur langt har vi kommit?

KS: Jag tror att historiskt kan man se att det demokratiska samhaillet har en remarkabel forméga att
faktiskt anpassa sig till krav fran réttighetsbérare pa jadmlikhet och inte bara formell jdmlikhet utan att
man faktiskt far mer jadmlika utfall. Vi har haft rorelser som kvinnorérelsen, handikapprorelsen och
hbtqi-rorelsen och vi har sett fragor som varit icke-fragor bli till verkliga fragor som man jobbar med
och jag tror inte att det hér &4r annorlunda pa nagot sitt. Min uppfattning ar nér jag far ldgga 6rat mot
marken att det dr ganska tydligt nu att vi har en stor grupp rasifierade svenskar som priméirt identifierar
sig som rasifierade svenskar och ser den identiteten som en grund pé vilken de behandlas olika och
insisterar pa likvérdig behandling. Det trycket kommer paverka, tror jag, olika samhaéllsinstitutioner



och nu menar jag inte bara politiska beslutsfattare utan dven institutioner som fackférbund och
foreningar och dven arbetsplatser att adressera de hér fragorna. Det finns en annan ton i samhallet och
ganska nyligen sa var det ett ganska viktigt foretag, den hér kapitalforvaltaren Black Rock, som gick
ut och menade att svenska foretag behover skérpa sig med att borja presentera jimlikhetsdata dér det
kan bli tydligt vad géller representation om hur pass inkluderande man 4r, till exempel sett till hudférg
och etnicitet och om man inte goér det s kommer de att ta sitt kapital nigon annanstans. Tiden hinner
ju nagonstans ikapp Sverige bade inifran och utifran och jag tycker Sverige ar ett land som historiskt
har visat sig kunna anpassa sig till sddana saker. Jag tror inte att det dr annorlunda i den hér fragan.

AT: Det &r alltsa, jag haller med och jag hoppas att du har ratt. Jag kan ibland tdnka att om man tittar
pa jamstélldhet vad det géller konen sa har man ju jobbat aktivt med det i 6ver hundra ér och det &r
fortfarande inte jamstéllda. Det &r fortfarande ganska stora 16neskillnader och s& vidare. Har man
jobbat med hbtq-fragor sedan, ja vad r det, i slutet av 70-talet ndgon géng det &r inte i hamn heller.
Nu vill jag inte séiga det som en sddan hér negativ sak utan jag vill sédga det som en inspiration att
verkligen, att vi alla méste ldgga i en vixel och precis som du séger, Black Rock satte press. Vi maste
sétta press for det kan inte ta sa lang tid pa den hér typen av rattighetsfragor. Det maste gé snabbare
det kan liksom inte gé tva generationer hela tiden utan vi maste gemensamt skynda pa utvecklingen.

KS: Jag tinker mig, nir jag tdnker framsteg sa tdnker jag framsteg i den meningen att vi gar fran att ha
ett icke-arbete till att faktiskt ha ett arbete. Sedan forstas att bryta med denna struktur eller
mekanismen rasism som har 500 &r pa nacken ungefar, det tror jag r ett storre projekt, men jag ser det
verkligen som ett stor framsteg om vi gér frén att det hir &dr en icke-fraga, som det har varit, till att bli
en frdga och dér tror jag att vi héller pa att se ett genombrott.

MN: Speciellt inom fackforbunden och dér har vi ju er DIK som ett véldigt bra exempel pé att det
faktiskt sker fordndringar.

AT: Absolut och som jag sa tidigare, det ar flera fackforbund som har uppmérksammat det som har
hort av sig och stillt intresserade fragor sa det ror pa sig och jag hoppas att det fortsétter. Vi kommer
att dra vért stra till stacken.

FV: Och ja, jag tdnker att det blir de avslutande orden for i dag. Sa jag vill tacka er sa jatte, jatte
mycket for det hédr samtalet. Det dr alltid lika intressant att hora hur andra resonerar kring de hér
frdgorna och det dr ju vildigt intressant att fa med nagon fran den fackliga rorelsen och ert perspektiv.
Nu vet jag att du representerar en men dnda liksom, jag tinker att med din kunskap sa ser du ocksé hur
det har sett ut i fackrorelsen och sé. Det har varit jitteintressant att f& lyssna och prata med er.

MN: Ja, men da tackar vi jattemycket Anna och Kitimbwa.
AT: Tack sjélv.
MUSIK

FV: Ja Mona, da var vi klara med dnnu ett avsnitt av Vidga Normen-podden. Vad tar du med dig ifran
dagens avsnitt?

MN: Alltsé jag tar med mig jéttemycket saker men framfor allt tror jag en reflektion tillbaka till, ja
men som dnda har ett historiskt, att sitta det hér i historisk kontext dar vi vet att folkrorelserna, och
fackforbunden ér ju en del av folkrorelserna, och dér folkrorelser har historiskt sett i Sverige drivit
fram vildigt ménga frdgor som typ rostritten, manga arbetsréttsliga frdgor och s& dér. Forandringar ar
liksom inte omdjliga.

FV: Nej och dirfor sé ska det bli extra intressant att fa f6lja utvecklingen inom det hdr omradet for att
se som Kitimbwa pratade om att det &r en liksom mobilisering, en 6kad forstéelse kring den héar fragan
och vart kommer det leda oss framover.



MN: Och det ska bli extra spannande att folja DIK ocksa.
FV: Ja, jag héller med.

MN: Nu ér det vl dags for Grej of the day.

MUSIK

FV: Det hér avsnittet av Grej of the day dr Lansstyrelsens nya skrift ’Ett jamstallt arbetsliv —
hudférgens betydelse pa arbetsmarknaden”. Skriften ger dig som é&r arbetsgivare, facklig representant
eller arbetstagare vagledning i arbetet mot hudférgsbaserad diskriminering pé arbetsplatsen.

MUSIK
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