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Inledning

Integrations- och mangfaldsfragor ar vil inga viktiga fackliga fragor — eller?

Jag skulle vilja pasta att dessa fragor dr en av hornstenarna i fackforeningsrorelsens ansvar och
uppdrag. Var styrka dr inte sjalvklar, den bygger pa att vi haller ihop. Det fackliga 16ftet innebar
att vi lovar varandra att aldrig ndgonsin under ndgra omstiandigheter arbeta pa samre villkor eller
till lagre [6n 4n det vi tillsammans kommit overens om. Varfor dr det sa viktigt? Jo, darfor att an-
nars dventyras allas villkor och 16n. Gemenskap for styrka handlar egentligen vildigt mycket om
den egna personliga nyttan.

Men villkoren och samhorigheten pa en arbetsplats dr inte bara en friga om kampen for hogre 16n
och bittre villkor. Alla vill vi vdl ocksd ha en bra kinsla i magen nar vi gér till jobbet. De flesta

av oss tillbringar otroligt mycket tid av vara liv pa arbetet tillsammans med vara arbetskamrater.
Fordomarna finns ibland oss och vi kan mota bade tradngsynthet och intolerans dven pa arbetsplat-
sen. Som fackforening kan vi dock aldrig acceptera att manniskor behandlas simre pa grund av

hudfirg, tro, sexuell liggning eller kon.

Nir vi anvidnder var fackliga styrka for att motverka diskriminering i arbetslivet, lever vi upp till
fundamentet i det fackliga uppdraget, namligen att halla ihop. Vi gor det ocksd med den fasta
Overtygelsen om att vi alla tjanar pa det.

Darfor ska SEKO aktivt och pa alla nivder arbeta for rittvisa och mot diskriminering. Vi ska gora
det i forhandlingar om rekrytering, 16n, anstallningsvillkor, arbetsmiljo och i situationer diar ndgon
av vara medlemmar blivit utsatta for diskriminering. Vi ska ocksa aktivt och ofortrutet bedriva ett
forebyggande arbete mot fordomar, framlingsfientlighet och rasism med var fackliga vardegrund
som riktmarke. Vi ska gora det for att forsvara en enskild individ som drabbats och vi ska gora
det for att forsvara vira gemensamma villkor.

Janne Rudén

Forbundsordforande



Om SEKO

SEKO ir en idéburen och demokratisk organisation. Vara overgripande mal ar att forbattra och
bevaka vira medlemmars villkor och arbetsmiljo samt att motverka orittvisor i form av godtycke,
diskriminering, trakasserier och krankande sirbehandling pa arbetsplatserna och i samhallet.

Det dr forbundets medlemmar som genom sin delaktighet och sitt engagemang formar forbun-
dets verksamhet och stillningstaganden. Darfor ar det ocksd viktigt att vara foretradare i SEKO
speglas av hur vart medlemskollektiv ser ut — unga, aldre, kvinnor, min, olika sexuell laggning
och personer med olika etnisk bakgrund. Fackforeningsrorelsens arbete med integrations- och
mangfaldsfragor ska inte begransas till att bevaka vara medlemmars intressen eller till att ge stod
och hjilp till dem som drabbats av diskriminering pé arbetsplatsen. Vi ska ocksé aktivt arbeta for
att forebygga och forhindra diskriminering. Att individer ute pd arbetsplatserna och bland vara
medlemmar har olika kunskaper och erfarenheter ir en tillgang for var organisation och leder till
att var verksamhet utvecklas och blir battre.
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Organisationsgraden bland fodda utanfor norden dr lagre dn bland svenskfodda bade bland arbe-
tare och bland tjdnsteman’. Fodda utanfor norden som har ett fackligt fortroendeuppdrag dr 10
procent bland minnen och fyra procent bland kvinnorna. Jamfort med 14 respektive tio procent
for fodda i Sverige. ?

1 Killa AKU.
2 Roster om facket och jobbet 2007.



SEKOs verksamhet och vardegrund bygger pa uppfattningen om alla manniskors lika varde och
ratt, i enlighet med FN-deklarationen om manskliga rittigheter och ILO-konventionerna. De fast-
stills pd kongressen som ar vart hogsta beslutande organ och finns nedskrivna i vara stadgar, dar

star bland annat att forbundet ska:

e verka for jamstalldhet mellan kvinnor och man.
e frimja integration och mangfald i arbetslivet och samhallet i Gvrigt.

¢ i den fackliga verksamheten och i 6vrigt gagna en samhillsutveckling med 6kad jamlikhet pa

grundval av politisk, social, kulturell och ekonomisk demokrati.

Styrdokument for fackligt integrations- och mangfaldsarbete

Det hir handlingsprogrammet beskriver vart fackliga uppdrag och ansvar. Det ger ocksa en rad
exempel pa hur vi kan jobba lokalt och centralt med att kartligga vara arbetsplatser och aktivt
jobba forebyggande med varderingsfragor, for att motverka diskriminering och krankningar. Pro-

grammet tar fasta pa att arbetet maste ske planmaissigt och malinriktat.

Verksamhetsmal, aktiviteter och tidplan for integrations- och mangfaldsarbetet kommer att fast-
stillas i SEKOs verksamhets- och aktivitetsplan.



Vad sager lagen?

Maingfaldsbegreppet tar sin utgangspunkt i diskrimineringslagen. Lagen talar om att framja lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionshinder, sexuell laggning eller dlder.

Det ar arbetsgivaren som har huvudansvaret for att motverka och forebygga diskriminering i ar-
betslivet. Facket har en sirskilt viktig roll i bevakningen av skyddet mot diskriminering i arbetsli-

vet.

Diskrimineringslagen stiller dven krav pa att arbetsgivare ska frimja lika rattigheter och mojlighe-

ter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Enligt diskrimineringslagen fr inte arbetsgivare diskriminera eller trakassera en anstilld. Det dr
ocksa forbjudet att utsitta en anstilld for repressalier, det vill sdga negativa foljder av att personen
har patalat eller anmailt diskriminering.

Arbetsgivaren och den fackliga organisationen ska samverka om s kallade aktiva atgirder for att

framja lika rattigheter och mojligheter.



SEKO pa arbetsplatsen

Direkt och indirekt diskriminering av personer med utlindsk bakgrund férekommer i arbetslivet.
Studier visar att personer med utlindsk hirkomst oftare forlorar sitt arbete vid ligkonjunktur,
har tillfalliga anstillningar, lagre loner och simre utvecklingsmojligheter an dem med nordisk
hiarkomst. Att pa detta sitt systematiskt sarbehandla vissa grupper pa arbetsmarknaden gar stick i
stav med vara grundlidggande varderingar om alla manniskors lika varde och bidrar till att under-

grava den fackliga samanhdllningen.
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Diagrammet visar att arbetslosheten var nistan 10 procentenbeter hogre bland personer fodda
utomlands jamfort med personer fodda i Sverige, Samtidigt var sysselsdtitningsgraden drygt tio
procentenheter hogre bland Svenskfodda jamfort med personer fodda utomlands. 3

For att alla ska fa lika rittigheter och mojligheter i arbetslivet behovs ett mélinriktat och planmas-
sigt arbete. Ett forsta steg dr att kartlagga och analysera nuldget pa arbetsplatsen. De fakta som
kommer fram i kartlaggningen ska sedan ligga till grund for den plan som tydligt visar vilka mal

arbetsplatsen tanker nd och vilka konkreta dtgdarder som behovs for att na de uppsatta malen.

Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivaren ansvar for att, i samverkan med den fackliga orga-
nisationen, aktivt arbeta med atgarder nir det galler etnisk tillhorighet, trosuppfattning och kon.
Arbetsgivaren ansvarar ocksa for att regelbundet undersoka arbetsforhillandena och bedéma

riskerna for ohilsa i arbetet .* Den fackliga organisationen ir skyldig att samverka med arbetsgi-

varen om aktiva atgarder.

3 Killa: AKU 1:a kvartalet 2011.
4 Detta regleras i foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete § 8.



Atgirder, lokalt och centralt

Det finns ett antal saker som den lokala och centrala fackliga organisationen kan driva for att alla
ska fa lika rattigheter och mojligheter i friga om rekrytering, arbetsférhallanden, anstillnings- och

lonevillkor arbetsmiljo och utvecklingsmojligheter. Har foljer ndgra exempel.

Lokalt

a. Kartliagg och analysera arbetsplatsen. Detta kan exempelvis ske genom enkaiter, individu-

ella intervjuer, gruppintervjuer eller arbetsplatstraffar.

I foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete finns stod for arbetet med att systema-
tiskt undersoka och bedoma risker i arbetet. Enkiter och intervjuer kan ge en bild av
forhallanden som innebir psykiska pafrestningar pa arbetsplatsen. Atgirder for lika rit-

tigheter och mojligheter kan kopplas pa detta arbete.

b. Gor en handlingsplan. Anvind kartliggningen for att analysera och gora en handlings-

plan. Den kan exempelvis innehdlla dtgarder inom omraden som:

Rekrytering. Utbilda chefer, personal och den fackliga organisationen i rekrytering utan
diskriminering, granska kravprofilen ur ett diskrimineringsperspektiv, se dver intervjufra-

gorna med mera.

Strava efter att medlemskarens sammansiattning avspeglas nar vi viljer foretradare inom

forbundet. Utbilda valberedningarna och malmedvetet arbeta for detta.

Trakasserier. Utbilda i attityd- och beteendefragor pa arbetsplatsen, till exempel vilket
sprakbruk som far anvindas nar det giller, fikarumshumor, bilder pd viggarna med mera.
Arbeta fram en policy tillsammans med arbetsgivaren och spridbland alla anstillda. Gor
en beredskapsplan 6ver lampliga atgarder om trakasserier intraffar. Ge medlemmar som
utsatts for diskriminering ett tydligt och uttalat stod.

Lon. Gor en lonekartlaggning med sarskilt fokus pd osakliga loneskillnader mellan an-

stillda med utomnordisk respektive nordisk bakgrund.

Utbildning och kompetensutveckling. Genomfor arliga utvecklingssamtal med alla an-

stillda och faststall individuella planer som foljs upp foljande ar.

Gor en kompetensmatris, det vill siga ett underlag dir det framgér vilka krav pd kom-
petens som finns i arbetet, vilken kompetens de anstillda har i dag och vilken ytterligare
kompetens som kommer att behovas i framtiden. I exemplet pa nista sida ger kompe-
tensmatrisen en overskadlig bild av vilken kompetens som finns for olika arbetsuppgif-
ter: befintlig kompetens (blatt), planerad kompetensutveckling (gront) och avsaknad av
kompetens (ingen farg).

Under sammanstillningen summeras befintlig kompetens (blatt) och behovet av kompe-
tensutveckling pa foretaget. Den visar ocksd differensen, som ar grunden for planeringen
av kompetensutveckling pa foretaget och de personliga utvecklingsplanerna. Notera att

alla inte behover kunna allt.



Exempel pa mangfaldsarbete i SEKO

P4 Tomteboda Postterminal, har man jobbat med mangfaldsplaner med fokus bade pa jam-
stilldhet och pa integration sedan 2001. Man har exempelvis genomfort [6nekartlaggningar och
kartlagt andelen personer med utomnordisk bakgrund i ledande positioner. Det lokala facket har
varit involverade i kartliggningsarbetet pa arbetsplatsen och i arbetet med att definiera och foresld

atgarder for att motverka diskriminering.
Har nedan foljer nagra exempel pd aktiva dtgarder som kan finnas med i en sddan plan:

1. Att erbjuda anstillda utbildning i Svenska

2. Att genomfora seminarium for chefer och ledare om etnisk diskriminering och om

méngfald i arbetslivet.

3. Att genomfora atgarder for att uppmuntra anstillda med utomnordisk bakgrund att

soka lediga arbetsledarjobb.

4. Att informera anstillda som dr fodda i andra lander om pslc 2004 (pensionsgrundande

tid fran sina tidigare hemlander).
5. Att genomfora arbetsplatstriaffar pa temat integration och mangfald.

6. Att genomfora seminarium om mangfald i arbetslivet for all personal.

De méal man satt upp for integrations- och mangfaldsarbetet f6ljs upp i samband med kommande
kartlaggning och redovisas i mangfaldsplanen. Dar redovisas ocksa hur och i vilken grad de plane-

rade aktiva dtgdarderna genomforts.



Exempel pa kompetensmatris

- Har tillricklig kompetens

- Har gj tillracklig kompetens - kompetensutveckling planeras

|:| Saknar kompetens pa omradet

Aiza Ashok

Bo Bengtsson

Ali Abraha

Elsa Eliassom

Miklas Milsson
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Det gar dven att komplettera matrisen med olika typer av formdgor/fardigheter, till exempel
sprakkunskaper, formdga att arbeta i projekt och andra kunskaper som dr relevanta for arbets-
platsen/foretaget.



(o Utbilda fortroendevalda och medlemmar pd arbetsplatsen i forebyggande diskriminerings-

arbete och viardegrundsfrigor.

- Medlemsutbildning

- Vér fackliga vardegrund

- Grundliggande Facklig Utbildning (GFU)
- Arbetsritt Grund

- Diskriminering

d. Utred och driv diskrimineringsirenden. Tank pd att diskrimineringslagen dr en lag for
den enskilde individen. Det innebir att den fackliga organisationen maste fa individens
godkidnnande innan det gdr att traffa en 6verenskommelse med arbetsgivaren. Dokumen-

tation® av intrdffade diskrimineringshandelser ska goras sd snabbt som mojligt.

e. Samverka med arbetsgivaren om atgdrder for att underlitta invandrares integration i
arbetslivet. Till exempel genom att erbjuda praktikplatser, dir mojlighet finns att prova

sin arbetsformaga, sprakformaga och framfor allt fa visa sin kunskap och kompetens.

f. Utse integrationsvariga.

Centralt

a. Utbilda forhandlare, handledare och valberedare pa alla nivder i integrations- och mang-
faldsfragor.

b. For in att etniska mangfaldsplaner ska upprittas och pa vilket sitt samverkan ska ske i de

centrala avtalen.

C. Ge utbildning och stod till handledare i att fora samtal kring varderingsfragor, framlings-

fientlighet och rasism.

d. Utbilda debattorer® som kan fa igdng diskussioner pd moten, arbetsplatstraffar etc.

e. Bedriva opinionsbildning mot diskriminering, framlingsfientlighet och rasism.

f. Bygga upp en verktygsbank med tips och rad i arbetet med virderingsfragor.

g. Hjilpa fortroendevalda, klubbar och avdelningar i diskrimineringsfragor samt i forekom-

mande fall driva centrala forhandlingar.

h. Utse ansvariga for integrations- och mangfaldsfragor.
5 Langst bak i handlingsprogrammet finns en blankett fér anmalan.
6 Inom ramen for LOs handlingsplan for ett forbundsgemensamt arbete for att motverka framlingsfientlighet och

antidemokratiska krafter ”Alla kan gora nagot”, ska ett antal ”debattorer” utbildas.



Ar det invandrarnas fel att Sverige forandras?

Den svenska arbetsmarknaden har forandrats pa flera sitt och av ménga olika orsaker. Maktba-
lansen har under de senaste tjugo aren forskjutits till arbetsgivarnas fordel. Det har resulterat i en
allt mer flexibel arbetsmarknad, pa arbetsgivarens villkor. Starka fackliga strukturer har slagits
sonder och manga arbetsplatser ar en blandning av fast- tim-, och tidsbegransat anstillda blandat
med inhyrd personal och upphandlade entreprenader. P4 sidana arbetsplatser dr det inte lika latt
att kdnna samhorighet, trotts att det i sjalva verket ar viktigare an tidigare. Ett av skalen till att
detta kunnat ske ar att den fackliga organisationsgraden har minskat, delvis till f6ljd av de forand-
ringar som har raknas upp. P4 den nya omdanade arbetsmarknaden blir det ocksa allt tydligare
att de arbetstagare som har den svagaste anknytningen ocksd drabbas hardast. Vi far en allt mer
tudelad arbetsmarknad med storre skillnader i 16n, anstallningsform, arbetsmiljo etc. Har foljer

ndgra exempel pa forandringar som skett:

1. Strukturférandringar, rationaliseringar och avregleringar
Storre verksamheter styckas upp och sidoverksamheter knoppas av, avknoppade tjanster kops
vid behov. Verksamheter avregleras och konkurrensutsatts, priset pa tjansterna har pressats och

arbetsorganisationerna har slimmats.

2. Upphandling av entreprenader och tjanster
Strukturforandringar, rationaliseringar och avregleringar leder till en 6kad upphandling av en-
treprenader och tjanster. For den anstéllde innebir det att den verksamhet de jobbar i med vissa

intervaller kan byta huvudman och att villkoren kan forandras.

3. En vdxande bemanningsbransch
Minga foretag anvander inhyrd personal vid arbetstoppar och kan pa s sitt hélla nere kostna-

derna for anstillda, kompetensutveckling och rekrytering.

4. F-skattsedel
Det forekommer att oseriosa arbetsgivare sager upp anstillda och ger dem samma jobb tillbaka
med F-skattsedel. Arbetsgivaren slipper undan arbetsgivaransvar och sociala avgifter.

5. EUs utstationeringsdirektiv

Nir en arbetstagare dr anstalld av en arbetsgivare i ett EU-land men tillfalligt utfor arbete i ett
annat EU-land, giller en blandning av hemlandets och arbetslandets regler. Skatter och sociala
avgifter betalas i hemlandet. Det dr ocksa hemlandets anstallningsskydd som giller. Lonen dr en
forhandlingsfrdga, dock har fackets mojligheter att krava lika 16n for lika arbete forsvrats genom

en begransad strejkritt.

6. Otrygga villkor for invandrad arbetskraft

Arbetstillstdndet 4r knutet till anstillningen. Det innebar att om den anstillda siags upp, tvingas
denna dtervinda till sitt hemland om denna inte hittar ett nytt jobb inom tre manader. Med hot
om utvisning kan oseridsa arbetsgivare fa arbetare fran andra linder att g med pa laga loner och

daliga arbetsvillkor.
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7. Hog arbetsloshet och férsamrad arbetsloshetsforsakring
Hog arbetsloshet parat med ett stramare regelverk i arbetsloshetsforsiakringen och lagre dagpen-

ning vid arbetsloshet pressar ner priset pd arbete.

Tillsammans matchar forandringarna ovan arbetsgivarens onskan om att minska sina kostnader
och precisionsbemanna sin verksamhet, det vill sdga bara betala for exakt ratt mangd arbete, i
varje givet 6gonblick. Genom farre fast anstdllda och genom att de anstalldas l6ner och villkor
pressas nerdt. Det blir svirare for konkurrensutsatta grupper/branscher att bibehalla sina anstall-
ningsvillkor och for den enskilde, om denne har en 16s anknytning till arbetsmarknaden, har det
blivit svarare att fa ett fast heltidsjobb.

P4 en arbetsmarknad med méanga otrygga jobb och stora skillnader i villkor, skapas det litt sociala
spanningar som i sin tur kan badda for fordomar, fraimlingsfientlighet och populism. De virde-
ringsforskjutningar som vi sett i samhallet har gjort det mer rumsrent att uttrycka sig fordoms-
fullt, generaliserande eller till och med rasistiskt. Dessa faktorer har ocksd exempelvis Sverigede-
mokraterna tagit som intikt for sin hogerpopulistiska politiska retorik dar enkla losningar ska
losa komplicerade problem. Bland annat argumenterar man for en mindre generos flyktingpolitik
som ett sitt att l6sa problemen med hog arbetsloshet, otrygga anstillningar, daliga arbetsvillkor

och okande klyftor i samhallet.

Virderingsforskjutningar har den obehagliga egenskapen att de tenderar att komma smygande och
ge en gradvis tillvinjning mot en ny normalitet, darfor mdaste vi vara uppmarksamma. Forandring-
arna pd arbetsmarknaden och i samhillet stiller hoga krav pa oss som facklig organisation att bidra
till kunskap, sammanhallning och till mer tolerans i arbetslivet. Om en diskriminerande mannisko-
syn far ta plats pa vara arbetsplatser kommer den att paverka attityder, forvantningar och relationer
mellan alla som jobbar dir. Integration borjar ddr vi dr och vi har alla ett ansvar i vardagen, inte
minst pa vara arbetsplatser. Att ignorera eller acceptera att ndgon diskrimineras dr att diskriminera.

Samtidigt som stodet for Sverigedemokraternas politik har 6kat, har framlingsfientliga partier i
Danmark och Norge backat och SOM-institutets” attitydundersokningar visar att Svenskarna
blir allt mer toleranta i synen pa invandrare. Dock visar undersokningen att det finns en utbredd
skepsis kring invandringspolitiken och nastan hilften av de tillfrigade instimmer i pastdendet att

Sverige borde ta emot firre flyktingar.

Publikationen ”arbetskraftsprognos 2009” som i huvudsak bygger pa SCB:s senaste befolknings-
prognos beraknar att Sveriges befolkning 6kar med 900 000 personer fram till 2030. Storre delen
av Okningen utgors av personer som ir 65 ar eller dldre. I prognosens “huvudscenario” beraknas
arbetskraften 6ka med 175 000 personer under samma tid. Enligt prognosen star utrikes fodda for

hela 6kningen.

I prognosens ”nollscenario” antas det framtida arbetskraftsutbudet endast paverkas av den demo-
grafiska utvecklingen och ligger dd i princip kvar pad samma nivd som 2007. I dldrarna 20-64 ar

skulle befolkningen fram till 2030 alltsd inte 6ka alls utan invandring.

7 SOM-institutet dr en opartisk undersokningsorganisation vid Goteborgs universitet. Sedan 1986 har SOM-insti-
tutet arbetat tillsammans med forskare inom en rad olika forskningsfilt for att belysa opinioner och for att
forstd svensk samhillsutveckling.
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Forsorjningsbordan, det vill siga det matt som anvands for att beskriva hur mycket den yrkes-

verksamma delen av befolkningen maste producera for att forsorja hela befolkningen, berdknas
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Dessa fakta visar tydligt att invandringen ar en nédvindig och virdefull tillgang for Sverige, om

vi ska klara vilfarden framover. Men vi mdste bli mycket battre pa att ta tillvara den tillging som

invandringen utgor.
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Bilaga 1

Verktygslada

o Mingfaldsplaner *

J Virderingsovningar *

Det kan vara knepigt att diskutera varderingar och skapa ett samtalsklimat som hela gruppen
kanner sig bekvam med och deltar i. Under arbetet med rapporten har handledarnas roll och
situation i arbetet med virderingsfragor pa vara egna utbildningar kommit upp till diskussion. Det
som bland annat kommit fram 4r att om eller nir en deltagare faller fraimlingsfientliga eller for-
domsfulla kommentarer, tystnar ofta resten av gruppen. En sddan situation kan bli betungande for
handledaren som pa egen hand d& madste ta ansvar for samtalet, hitta nya infallsvinklar och aspek-
ter for att bredda och problematisera resonemangen. Gruppens passivitet ska inte tolkas som att
de haller med om de fordomsfulla dsikterna, de kanske kanner olust eller osakerhet infor diskus-
sionen och dmnet. Som en hjilp kan man anvinda sig av olika typer av virderingsovningar. Det ar
ett strukturerat sitt att inleda samtal kring fragor som saknar givna svar. I varderingsovningar far
deltagarna tillfalle att tinka efter och ta stillning, trdna sig i att uttrycka sina asikter och moti-
vera dem samt att lyssna pa andra. Nar man jobbar med varderingsovningar ger man ocksa alla
deltagare mojlighet att komma till tals eftersom det gar ut pa att uttrycka sin asikt fysiskt genom
att byta plats i rummet.

Nir man leder en varderingsovning ar det viktigt att tinka pa att:

— ge utrymme for dem som vill motivera sin stindpunkt.
— ingen fir kommentera de andras svar.
— ledaren tar inte stallning eller varderar svaren.

— deltagarna far byta stdndpunkt nar de vill under 6vningen.

Efter 6vningen kan &sikterna samlas ihop och en diskussion d4ga rum, men inte under sjilva 6v-

ningen. Ett bra tips ar att inleda 6vningen med nagra pastdenden av mer lekfull karaktar.

SEKOs vardesack

Ett diskussionsverktyg som kan anvindas for att starta en dialog kring varderingsfragor. Den kan
anvindas exempelvis vid fikabordet, pd seminarier, styrelsemoten eller vid utbildningar. Rygg-
sacken innehaller fyra olika kategorier kort, ibland med tillspetsade pastdenden om jamstalldhet,
sexuell liggning, konsidentitet, homofobi och etnicitet, frimlingsfientlighet och vardagsrasism

samt pastdenden och fragor kring jargong, attityder och etik.

Termometern
Introduktion: Forklara for gruppen att det ligger en termometer pa golvet. Den stracker sig fran

en sida av rummet till den andra. Utse ndgon i gruppen att bestimma pa vilken sida det 4r varmt

8 Se avsnittet SEKO pd arbetsplatsen.
9 Vi bygger en verktygsbank dir vi samlar tips och idéer pd hur man kan jobba med virderingsévningar i studie
verksamheten, pa moten ete. Ga in pd www.seko.se/Arbetsmiljo/Diskriminering och titta.
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och pa vilken sida det dr kallt. Den varma sidan ar for dem som hdller med. Den kalla sidan ar
for dem som inte haller med. Lat deltagarna stilla sig pd den grad som motsvarar vad de tycker.

Paminn ocksd om att det ar tillatet att byta dsikt under 6vningen.

Lat sedan nagon eller ndgra forklara varfor de stallde sig just dar. Vad tdnker du? Varfor star du

dar? Var oppen for diskussion.

Exempel
— Svenskar arbetar hardare dn folk fran andra ldnder.
— I Sverige har alla samma rittigheter.
— P4 min arbetsplats har jag aldrig markt av nagra fordomar.
— Om nagon skulle uttrycka sig fordomsfullt eller rasistiskt skulle jag sjalvklart saga ifran.

— Jag har inget emot invandrare men vi har inte rad att ta emot s manga som vi gor nu.

Heta stolen

Introduktion: Placera stolar i en ring. Det ska vara en stol mer dn antalet deltagare om det bara
ar en som vill byta plats. Du laser upp ett pastdende. De som haller med reser sig upp och byter
plats. De som inte haller med sitter kvar. Om ndgon ar tveksam kan de stilla sig upp. Ledaren
sitter ner under hela 6vningen. Nar alla satt sig kan du fraga ndgra fran varje lager varfor de bytt

plats eller sitter kvar.

Exempel
— Jag kan sdga vad jag vill, nar jag vill, nar som helst och var som helst.
— En person pd mitt jobb uttrycker sig ofta nedsittande om invandrare. Jag haller inte med
men jag brukar inte siga nagot.
— P4 min arbetsplats har alla samma mojligheter och samma villkor.
— Om nagon behandlas krinkande sager jag ifran.
— Om jag sjdlv skulle utsittas for mobbning eller krankning pa jobbet skulle jag...
1. Saga ifran till den som gjort sig skyldig till krankningen.
2. Prata med min chef.
3. Prata med facket.
4. Sdaga upp mig.

Forberedelser

Samtal kring virderingsfragor som alla manniskors lika ritt, smygande framlingsfientlighet och ra
rasism kan bli kdnsloladdade. Det ar viktigt att vara forberedd och det kan vara bra att ta hjilp av
ndgon med storre erfarenhet. Det kan vara en facklig kollega som jobbat mer med fragorna eller
stiftelsen Expo som har erfarenhet av att fora samtal kring dessa fragor pa skolor och pa arbets-

platser.
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Bilaga 2
Om du har blivit trakasserad eller diskriminerad

Blanketten dr en forsta hjilp for dig som har utsatts for trakasseri eller diskriminering i arbetet.
Diskrimineringen eller trakasserierna kan gélla: kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsattning, sexuell liggning, konsidentitet, konsuttryck eller alder.

Fyll i blanketten sjalv eller tillsammans med ett fackligt ombud. Be ombudet ta hand om anmailan
eller skicka den till SEKOs forbundskontor Box 1105, 111 81 Stockholm.

1. Beskriv vad som hint. '°

1. Finns det vittnen till hindelsen? Ja nej

2. Har hiandelsen rapporterats till arbetsgivare, arbetsledare eller facket?
Ja, handelsen dr anmald till .....c.ooiiieeiiiiieeeee e e

Nej,  hidndelsen dr inte anmald.

3. Vad anser du att trakasserierna/diskrimineringen beror pa?

6. Har trakasserierna/diskrimineringen paverkat ditt arbete, exempelvis rorande: 16n, befordran,
arbetstider, arbetsuppgifter eller andra formaner/villkor

Ja
Nej

10 Om du inte far plats med all information, skriv pa ett separat papper eller pd baksidan av blanketten.
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Jag vill att handelsen ska drivas vidare.

Personnummer

Arbetsplats
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Bilaga 3
Liten ordlista

Nagra av de begrepp vi anvint eller som knyter an till texterna i programmet kan ges olika inne-
bord, tolkas och anviandas pé skilda sitt. Nedan beskriver vi kort vilken innebord och virde dessa
begrepp har i vart program.

Assimilation Ndr en minoritet i ett samhille anpassar sig till, eller tvingas anpassa sig till majorite-

tens, kultur, sprak och virderingar.

Diskriminering Nar man blir simre behandlad dn ndgon annan i samma situation. Det finns
situationer dar man kan kanna sig orattvist behandlad, men for att det ska kallas diskriminering
enligt lagen, maste det handla om kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell liggning,
etnisk tillhorighet, funktionshinder, religion eller alder.

Framlingsfientlighet Nar man grundar rasistiska uppfattningar pa kulturella skillnader. Att exem-
pelvis vi eller den vasterlindska kristna delen av virlden har en mycket mer forfinad och hogtsta-

ende kultur.

Fordomar Utifran ordets ursprungliga betydelse dr fordom en dom fore, det vill siga att man
bedomer och tinker om en individ eller grupp utifran generaliseringar, fantasier, forutfattade me-

ningar eller forestillningar.

Idéburen organisation Vi har frivilligt valt att gd samman kring en idé och en vardegrund, med-

lemsnyttan dr var fraimsta drivkraft.

Integration Med integration avses den sociala process som gor det mojligt att bilda en samman-
héllen helhet utifran skilda gruppers intresse, erfarenheter och sarart. Till skillnad fran assimila-
tion som forutsitter anpassningen till majoritetens normer och forhéllningssatt betyder begreppet
integration att olika grupper i samhallet inte behover ge upp sin sdrart for att uppna likvardiga

ekonomiska, sociala och politiska villkor .

Intolerans Att inte respektera och acceptera andra minniskors olikheter.

Mangfald Alla mianniskor ar unika, férutom vdara individuella olikheter och erfarenheter skiljer vi
oss at genom: kon, dlder, etnicitet, tro, sexuell laggning etc. Dessa olikheter ar en forutsattning for

samhillsutveckling.

Populism Enkla forklaringsmodeller och forslag till [6sning pa komplexa problem, ofta med hin-

visning till ”vanligt folk”.

Rasism Teorier som utgdr fran att manskligheten kan delas in i olika raser. Att vissa raser ar Over-

ldgsna andra som darfor kan behandlas samre.
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Likabebandling Var tanke om att alla har samma virde och ritt, att ingen ska diskrimineras eller
tvingas arbetar till simre villkor. Det ar det som dr det fackliga loftet, var strategi mot lonedump-

ning och for bra och trygga villkor for alla.
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