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Bakgrund

Uppdraget
Den 2 juli 2020 gav regeringen lansstyrelserna i uppdrag att utveckla arbetet

mot rasism pa arbetsmarknaden inom ramen for den nationella planen mot
rasism, liknande former av fientlighet och hatbrott. | uppdraget ingar att

- Oka kunskapen och medvetenheten bland aktdrer pa arbets-
marknaden om hur begrénsande normer verkar kring hudfarg,

- bidra med kunskap om afrofobi och begransande normer kring
hudfarg till 1ansstyrelsernas verksamhet avseende arbetsmarknaden
och

- lamna forslag pa ytterligare atgarder.

Uppdraget omfattar samtliga lansstyrelser, med sérskilt fokus pa
storstadsomradena; Lansstyrelserna i Skane, Stockholm och Vastra
Gotaland. Lansstyrelsen i Stockholms lan ska samordna uppdraget och ska
vid genomforandet ha dialog med Forum for levande historia,
Arbetsmiljoverket och andra relevanta aktorer pa arbetsmarknaden. Inom
ramen for uppdraget ska dialog ske med lansstyrelsernas natverk for
manskliga réttigheter.

Problembild

Forskning visar att rasism och omfattande strukturell diskriminering kopplat
till hudfarg forekommer pa arbetsmarknaden. Rapporten Antisvart rasism
och diskriminering (Lansstyrelsen Stockholm, 2018) visar bland annat att:

- Afrosvenskar behdver ha en forskarutbildning for att komma upp i
samma disponibla inkomst som en person i den évriga befolkningen
som har gatt en trearig eftergymnasial utbildning.

- Afrosvenskar har runt 35 procent lagre 16n &n dvriga befolkningen
med motsvarande utbildningsniva.

- Det ar fem ganger sa vanligt att personer ur den 6vriga befolkningen
uppnar chefspositioner an att afrosvenskar med samma
utbildningsbakgrund gor det.

Dessa skillnader férekommer for afrosvenskar oavsett om de &r fodda i
Sverige eller e, och tar fragan bort fran en diskussion om migration och
invandring till strukturell rasism kopplat till hudfarg.

Parallellt med detta forekommer en kulturell norm i Sverige att inte lata
hudfarg spela roll”, ofta i en vdlmenande och véardegrundsbaserad ansats.
Detta visar pa en diskrepans mellan var egen uppfattning av vart handlande



och det faktiska utfallet. Avsaknaden av ett sprak och en acceptans att tala
om hudférgens betydelse annat 4n som medvetet hat och hot, har gjort att
arbetet for jamlikhet och ratten till lika 16n for lika arbete enligt
raskonventionen samt diskrimineringslagens pabud om aktiva atgérder for
alla diskrimineringsgrunder inte har paborjats. Denna underlatenhet och
kulturella bekvamlighet gor att radande normer och arbetslivets strukturella
rasism kan fortga, pa icke vitas bekostnad.

Forflyttning i forstaelsen av rasism

I och med detta uppdrag har ett steg tagits for att angripa diskrepansen
mellan individers véardegrund och faktiskt utfall, och en nationell politik mot
hudfargshaserad diskriminering och afrofobi har paborjats. P4 samma satt
som vi talar om kén och genus och arbetar for jamstélldhetsintegrering, kan
vi nu ta steget fran en biologisk forstaelse av hudfarg, till att forsta
hudfargens betydelse som nagot som baseras pa normer och omvarldens
forvantningar och som villkorar manniskors livschanser.

Regeringen anvénder begreppet strukturell rasism i betydelsen “att rasistiska
handlingar inte alltid baseras pa en individs politisk dvertygelse utan kan
ske omedvetet. Det innebar att rasism, i olika former, finns som en del av
samhallets strukturer. Det far till foljd att manniskor far olika tillgang till
rattigheter och majligheter, makt och inflytande, pa grund av andras
medvetna eller omedvetna forestallning om en individs grupptillhorighet.”

Att borja tala om den strukturella rasismens betydelse for ojamlika utfall ger
mojligheten att skapa ett aktivt systematiskt jamlikhetsarbete dar hudfargens
betydelse belyses och atgarder satts in dar de gor skillnad.

For att fa genomslag i verksamheters faktiska utfall ar den lokala och
regionala nivan i arbetet mot rasism centralt.



Lansstyrelsens verksamhet

Samordningsuppdraget

Verksamhet 2020

Verksamheten inom samordningsuppdraget har under hosten 2020 huvud-
sakligen bestatt av foljande insatser:

Pabarjat dialogen med lansstyrelsernas MR-natverk och Chefsforum
social hallbarhet om:

- Tolkning av formuleringen “uppdraget omfattar samtliga
lansstyrelser, med sérskilt fokus pé storstadsomrédena”.
Se bilaga.

- Forslag pa prioritering géllande uppdragsformuleringen att
lansstyrelserna ’ska 6ka kunskapen bland aktorer pa
arbetsmarknaden” och att vi ska ”bidra med kunskap till
lansstyrelsernas verksamhet avseende arbetsmarknaden”.
Se bilaga.

- Fokus pa intern kompetenshdjning, for att darefter satta
fokus pa externa fora

- Kontaktpersoner utsedda

- Borjat boka utbildningstillfallen med sakomraden samt
externa regionala forum

- Delrapportering

Handledning av praktikant Milyon Tekle-Hailes genomférande av
en behovsinventering hos de 21 lansstyrelserna for att undersoka
kunskapslage, behov och forutsattningar for att genomfora
uppdraget pa ett hallbart sétt. Se senare kapitel.

Upphandling och projektledning av digital utbildning om hudfargs-
baserad diskriminering och afrofobi som kommer att anvandas
under 2021.

Framtagande av en introduktionsskrift kring Jamlikt arbetsliv —
hudfargens betydelse pa arbetsmarknaden” som spridits till alla
Lansstyrelser samt externt via olika forum. Se bilaga.

Utbildare rekryterad for att under 2021 genomféra utbildnings-
insatser pa halvtid under perioden mars-december.

Paborjat dialogen med Forum for levande historia och
Arbetsmiljoverket kring uppdraget och samverkan, samt med



fackforbunden Akademikerforbundet SSR och Unionen Stockholm,
genom en gemensam regional forstudie kring mekanismer for hur
rasism sker i arbetslivet. Forstudien finansieras av Europeiska
Socialfonden. Se bilaga.

e Paborjat kommunikationsarbetet:

- Tryckt upp fler exemplar av rapporten ”Antisvart rasism och
diskriminering pa arbetsmarknaden” som visar hur den
strukturella diskrimineringen kopplat till hudfarg ser ut, for
vidare spridning nationellt. Se bilaga.

- Gjort ett poddavsnitt som introduktion till &mnet och
uppdraget for bred spridning under 2021.

- Tagit fram en logotyp for uppdraget "Rasism i arbetslivet”
samt paborjat framtagandet av gemensam webbtext for
lansstyrelserna.

- Paborjat utkast av en kommunikationsplan med internt och
externt fokus

Planerad verksamhet for 2021
For verksamhetsaret 2021 ar foljande planerat:

Utbildningar

Utbildningar i nationella sakomradesnéatverk, regionala externa fora samt
externa fora med stor mojlig strukturpaverkan bokas nu in for att genomforas
under mars-december.

Foljeutvardering utbildningsinsatser

Handledning av praktikant Milyon Tekle-Hailes foljeutvardering av de
utbildningsinsatser som sker under mars-april.

Verksamhetsintegrering

Utifran det som framkommit i dialoger och behovsanalysen arbetar vi nu for
att ta fram forslag pa styrning och verksamhetsintegrering for att fa in fragan
i ordinarie processer. Arbetet med verksamhetsintegrering kommer att
utvecklas tillsammans med en sarskild arbetsgrupp med storstadsléanen. Vi
ser ocksa att det finns ett behov av ett train-the-trainers-upplagg, sa att det
finns fortsatt kunskaps- och metodsttd efter utbildningen. N&tverket med
sakkunniga inom manskliga rattigheter &r ett viktigt forum for dialog och
utveckling.

Samverkansaktorer

Dialogen fortsdtter med Forum for levande historia, Arbetsmiljoverket samt
ovriga samverkansparter i den gemensamma forstudie som gors under aret.
Ytterligare mobilisering kommer att ske.



Kommunikationsplan
En kommunikationsplan haller pa att arbetas fram.

Ekonomisk férdelning

Mot bakgrund av att uppdraget gavs 1 mkr for hdsten 2020 och 600 tkr for
2021 har samordnande lansstyrelse valt att under hdsten investera i en digital
utbildning, en introduktionsskrift och ett poddavsnitt som ska anvandas
fortsatt framat.

For 2021 har en uthildare pa halvtid rekryterats for mars — december.
Inga medel har fordelats ut till andra l&nsstyrelser.

Samordnande myndighet medfinansierar i ar uppdraget med motsvarande en
deltidstjanst pa trettio procent. Lansstyrelserna medfinansierar uppdraget
regionalt inom ramen for ordinarie tid.

Lansstyrelsernas delrapporter

| uppdraget fran regeringen framgar att Lansstyrelserna ska redogora till
Lansstyrelsen i Stockholms lan for hur de inom respektive myndighets-
verksamhet har bidragit till att utveckla arbetet mot rasism pa arbets-
marknaden inom ramen for den nationella planen mot rasism, liknande
former av fientlighet och hatbrott.

Av lansstyrelsernas 21 myndigheter har 18 valt att svara pa forfragan om
delrapport for 2020. Overlag ar de flesta i uppstartsfas och har paboérjat
forberedelser internt infor kommande utbildningar samt avvaktar mer
information fran samordnande lansstyrelse. Flera lansstyrelser pekar pa
bristen pa resurser och att uppdraget darmed ar svart att genomfora utan att
prioritera bort annat. Nagra lyfter dven att pandemin tagit resurser i ansprak.
Huvudsakliga aktiviteter har varit att informera om uppdraget i olika forum,
delta i méten med samordnande lansstyrelse, sprida introduktionsskriften
”Jamlikt arbetsliv — hudfargens betydelse pa arbetsmarknaden™ i l&net samt
delta i genomford behovsinventering.

Arbete mot afrofobi och begransande normer kring hudfarg

Huvuddelen av lansstyrelserna uppger att de inte har arbetat med afrofobi
och begransande normer kring hudférg specifikt tidigare. Ett fatal
lansstyrelser har haft punktinsatser eller mer omfattande arbete sasom
exempelvis:

- lansstyrelsen Jonkoping som haft ett seminarium om rasism pa
arbetsmarknaden med forskare fran LinkGpings Universitet pa
lansstyrelsens integrationsrad

- la&nsstyrelsen Vastra Gotaland deltar i arbetet med “"Vistsverige mot
rasism” sedan flera ar



- lansstyrelsen Uppsala har anordnat regional konferens for Jamstallda
och jamlika arbetsgivare déar Vidga Normen var inbjuden for att tala
om hudférgsbaserad diskriminering

- lansstyrelsen Stockholm driver sedan flera ar ett aktivt arbete mot
hudfargsbaserad diskriminering i Vidga Normen

Organisering och malgrupper

Huvuddelen av lansstyrelserna har placerat uppdraget inom Social hallbarhet
och utsett MR-ansvarig som kontaktperson. Malgrupper for arbetet ses som
dels internt sdsom chefer, HR och anstéllda, dels anstallda och arbetsgivare i
lanet sdasom kommuner, region, myndigheter, stora eller strukturpaverkande
arbetsgivare, foretagsnatverk och civilsamhéllesorganisationer.

Behov och utmaningar

Nagra lansstyrelser lyfter behovet av kartlaggning av representation i den
egna verksamheten och att integrera fragan i HR:s arbete med aktiva
atgarder. Bland annat kan den gemensamma PULS métningen anvandas dar
fragan stélls om krankande sarbehandling. Det efterfragas dven lansvis
statistik hur arbetsmarknaden ser ut kopplat till denna fraga. PRISMA lyfts
dar som ett mojligt verktyg.

For att fragan ska bli langsiktigt hallbar ses langsiktigheten i uppdraget som
viktigt, att fragan blir verksamhetsnara och att resurser behover avséttas for
att ge plats for fragan i ordinarie verksamhet. Lansstyrelserna lyfter ocksa att
det fokuserade uppdraget kring rasism pa arbetsmarknaden kan starka arbetet
inom flera omraden, ex. malet for integrationspolitiken och ménskliga
rattigheter.

Samtidigt lyfts att afrofobi och hudfargsbaserad diskriminering inte &r
forbehallet arbetsmarknaden och att en breddning av uppdraget vore
Onskvart.

Begransande resurser och kortsiktiga uppdrag &r utmaningar. Det under-
stryks att lansstyrelserna behdver ges langsiktiga finansiella och personella
resurser for att kunna tillgodose behovet av organiserad kompetens-
utveckling och implementering av uppdraget

Behovsinventering av Lansstyrelserna

Under hosten har praktikant Milyon Tekle-Haile vid Hogskolan Vast gjort
en behovsinventering hos lansstyrelserna pa uppdrag av samordnande
lansstyrelse. Uppdraget syftade till att visa pa hur forutsattningarna for att
genomfdra uppdraget ser ut hos de 21 myndigheterna for att ge samordnande
myndighet kunskap att planera och utveckla samordningen for ett hallbart
resultat. Huvudsakliga fynd och rekommendationer:



Uppdraget ar valkommet men nagot oklart

Uppdraget ses av respondenterna som ett valkommet erk&nnande av ett
tidigare icke synligt samhéllsproblem. Ytterligare kunskap och forskning vad
galler de nya begreppen i uppdraget efterfragas.

Viss oklarhet foreligger kring vilka parter som uppdraget berdr samt
storstadslanens lansstyrelser och de mindre Ianens l&nsstyrelser respektive
roll ar.

Langsiktighet, systematik och resurser efterfragas

Uppdraget bor vara langsiktigt och systematiskt. Ansvaret bor ligga hogst
upp i linjeorganisationen. Styrningen behdéver utvecklas och uppdraget
integreras i ordinarie processer, bade internt och externt.

Den nationella lednings- och samverkansrollen bor innehas av Lansstyrelsen
Stockholm, pa grund av dess kunskap och erfarenhet inom omradet.

Uppdraget bor finansieras med langsiktiga finansiella resurser pa regional
niva, och enligt nationella riktlinjer. Man bor finna en finansieringsmodell
som gar bortanfor sedvanliga riktade tidsbegransade projekt. I nulaget
saknas tillrackliga resurser hos lansstyrelserna for att kunna genomféra
uppdraget annat an som en punktinsats.

Uppdraget bor inkludera HR-funktionen pa samtliga lansstyrelser.
Lénsstyrelsernas personalsammansattning behover kartlaggas och pa sikt
spegla samhéllet i stort.

Samverkansmodell

En samverkansmodell for uppdraget bor utvecklas saval inom och mellan
lansstyrelserna som mellan dem och arbetsmarknaden.

Se bilaga for hela behovsinventeringen.
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Avslutande reflektioner

Som framgar i lansstyrelsernas delrapporter och behovsanalysen ar
uppdraget valkommet och behdvt. Sammantaget forefaller att uppdraget till
lansstyrelserna annu inte fatt nagot storre genomslag. Till viss del kan det
forklaras med att kunskapen forst behdver 6ka internt. Praktiskt stod i
verksamhetsutvecklingen och verksamhetsintegrering efterfragas. Farhagor
om att detta enbart blir en punktinsats utan paverkan pa verksamheter finns,
och langsiktighet och resurser att arbeta med fragan efterfragas.

Lénsstyrelserna ser att fragan &r relevant for den egna verksamheten bade i
egenskap som arbetsgivare och dven inom sakomraden som har baring pa
arbetsmarknaden, dar praktiskt metodstod efterfragas for verksamhets-
utveckling och verksamhetsintegrering.

For att mojliggora detta ser samordnande myndighet féljande
utvecklingsomraden for regeringen.

Brist pa specialistkompetens

Att bedriva ett arbete for att motverka begrénsande normer kring hudféarg
och afrofobi pa arbetsmarknaden kraver specialistkompetens i forstaelsen
och analysen av hur det genomsyrar samhéllet och darmed &ven
arbetsmarknaden. Utover forstaelse kravs aven mod och kunskap att kunna
omsétta forstaelsen till praktisk handling, som &r ett pionjararbete inom
manga skilda sakomraden. Fragan moter ofta omedvetet motstand och fragan
upplevs laddad. Begréansande normer kring hudfarg behdver tydligt
adresseras, inom exempelvis den juridiska tillampningen, for att mojliggora
praktisk handling. | Sverige rader det manga missuppfattningar och myter
om vad som far och kan goras rent praktiskt. Bristen pa kvalificerad
specialistkompetens med ett I6sningsorienterat anslag ser vi som en stor
utmaning i arbetet framat.

Forskning

Idag finns det lite forskning i Sverige om begransande normer kring hudférg
och strukturell rasism. Huvuddelen av forskningen sker med andra ingangar
och adresserar exempelvis etnicitet eller integration, och ger ddrmed inte
svar pa fragan hur begransande normer kring hudféarg och strukturell rasism
motverkas.

En bred satsning pa forskning i hur begransande normer kring hudféarg och
strukturell rasism i Sverige sker och kan motverkas i praktiken inom
arbetsmarknadsfragor, men dven narliggande och sammanhangande
sakomraden som ror bostad, trygghet, utbildning med mera behévs.
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Stodjande uppdrag

For att ge kraft i arbetet framat ser vi att Diskrimineringsombudsmannen och
Arbetsmiljoverket ar viktiga aktorer for ett riktat arbete mot begransande
normer kring hudfarg och afrofobi pa arbetsmarknaden, bade genom sitt
framjandearbete och dven ett tydligare uppfoljande arbete med konsekvenser
for arbetsgivare som valjer att negligera fragan.

Synliggérande genom statistik

Rapporten ”Antisvart rasism och diskriminering pé arbetsmarknaden”
synliggjorde genom sitt upplédgg en omfattande strukturell diskriminering
utifran hudfarg genom att anvénda statistik fran SCB. Statistiken skulle
mycket tydligare kunna anvéndas i uppfdljningen av hudfargens betydelse i
Sverige. Ett uppdrag att utveckla hur statistiken kan utvecklas och anvéndas
for att synliggora strukturell rasism skulle underlatta for aktorer att driva ett
aktivt arbete mot begrénsande normer kring hudférg och afrofobi.

Forenkla for arbetsgivare

Arbetsgivare behover idag forhalla sig till bade diskrimineringslagens krav
pa aktiva atgarder for alla diskrimineringsgrunder, inklusive hudfarg som
sorterar under etnicitet, och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om Systematiskt
arbetsmiljoarbete. Att gifta ihop regelverken till ett praktiskt metodstéd med
sarskilt fokus pa hudfargsbaserad diskriminering i tillampningen skulle
underlatta den proaktiva implementeringen for arbetsgivare.

Inkludera i tillvaxtuppdraget

Begransande normer kring hudféarg och afrofobi paverkar hela Sveriges
befolkning och ger antingen individen positiv eller negativ sarbehandling.
Det styr manniskors forutsattningar och livschanser. Att arbeta med fragan
ur ett rattighetsperspektiv ar grundlaggande. Det finns dven stor tillvéaxtkraft
i friheten fran hudfargsbaserad diskriminering och kan tydligare inkluderas i
tillvaxtpolitiken och det regionala tillvaxtansvaret. Ett intressant exempel &ar
att den internationella kapitalforvaltaren Blackrock 6kar sina agarkrav kring
etnisk mangfald och nu har annonserat att de kommer att halla svenska
foretag ansvariga.

Offentlig forvaltning ga fore

Strukturell rasism kopplat till hudféarg ar ett omfattande problem globalt, och
aven i Sverige visar forskning. Regeringsformen uttrycker att den offentliga
makten ska utdvas med respekt for alla ménniskors lika vérde, och den
statliga vardegrunden sétter principer for en god forvaltningskultur. Offentlig
forvaltning borde féljas upp kring hur representationen ser ut kopplat till
hudférg, samt inlemmas i arbetet for en god forvaltningskultur.
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Nationell politik

For att arbetet mot begransande normer kring hudfarg och afrofobi ska fa
faste och integreras langsiktigt i verksamheter behdver en nationell politik
utarbetas med tydliga mal, styrning, matning, uppféljning, analys och
kontinuerlig verksamhetsutveckling. Dar behover dven arbetsmarknadens
parter involveras pa hog niva. Narliggande sakomraden med systemisk
paverkan pa arbetsmarknaden bor inkluderas.

Denna delrapport har beslutats av lanséverdirektdr Johan von Sydow.

I slutliga handlaggningen deltog tillvaxtdirektér Anna Conzen och
utvecklingsledare Katarina de Verdier, foredragande.

Denna handling har godkants digitalt och saknar darfér namnunderskrift.
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Bilagor

Bilaga 1: Tolkning och forslag pa prioritering

Bilaga 2: Behovsinventering

Lankar:
Ett jamlikt arbetsliv — hudfirgens betydelse pa arbetsmarknaden

Forstudieansdkan Rasism pa arbetsmarknaden”

Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden (rapport 2018:21)

Poddavsnitt — Rasism i arbetslivet



https://www.lansstyrelsen.se/download/18.37d5ecd4176226f88cc59e/1612882751414/Ett%20j%C3%A4mlikt%20arbetsliv%20-%20Hudf%C3%A4rgens%20betydelse%20p%C3%A5%20arbetsmarknaden%20-%20webb.pdf
https://www.lansstyrelsen.se/download/18.4e0415ee166afb5932417f0d/1542191137748/Rapport%202018-21%20Antisvart%20rasism%20och%20diskriminering.pdf
https://www.lansstyrelsen.se/download/18.4e0415ee166afb5932417f0d/1542191137748/Rapport%202018-21%20Antisvart%20rasism%20och%20diskriminering.pdf
https://rasismiarbetslivet.libsyn.com/

Bilaga 1: Tolkning och forslag pa prioritering

Bilaga 1: Tolkning och forslag pa prioritering

Tolkning av "storstadsfokus”

| uppdragsbeskrivningen star att uppdraget omfattar samtliga lénsstyrelser,
med sérskilt fokus pé storstadsomradena”. Var tolkning &r att storstadsléan
mojligen har mer personella resurser och att det darfor kan vara lattare att fa
igang arbetet dar. Vidare att gjorda erfarenheter, metoder och material
darifran kan gynna dvriga lan, som har mer begréansade resurser inom
omradet. Rent numerart ar det fler invanare i storstaderna som berors. Det
ror sig alltsa inte om att storstadslanen har storre behov, utan snarare att man
kan fa mer effekt av arbetet dér pa den korta tid som &r for uppdraget.

Forslag pa prioritering

[ uppdraget stér att vi ”ska dka kunskapen bland aktorer pé arbets-
marknaden” och att vi ska ”bidra med kunskap till lansstyrelsernas
verksamhet avseende arbetsmarknaden”. Fokus har lagts pa verksamhet dar
lansstyrelserna:

- agerar arbetsgivare

- utdvar tillsyn 6ver, eller ger tillstand till naringar och/eller
organisationer

- frdmjar, ger bidrag eller investeringar i naringar och/eller
organisationer

- hanterar 6verklaganden

- planerar foér samhéllsutveckling och hallbar tillvaxt

- stddjer verksamhet genom kommunikation, service och
verksamhetsutveckling

Samordnande myndighet har gjort féljande forslag pa prioritering:

Verksamhet

Begransat till

Lansledning med stab

Landsbygd

djurvélfard, livsmedel, landsbygdsutveckling, lantbruk

Rattsliga fragor

stiftelsetillsyn, tillsyn och 6verklaganden

Samhaéllsbyggnad

Investeringsstdd och kulturmiljo, bostdder och fysisk planering, samhallsskydd
och beredskap, bidragshantering

Hallbar tillvaxt

arbetsmarknad, integration, regional utveckling, tillsyn, rattighetsfragor,
folkhélsa

Verksamhetsstod

personal, kommunikation, verksamhetsutveckling och service

Miljo

miljoskydd

Oppna seminarier for Ist anstéllda +
fackligt fortroendevalda
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Forord

Omkring en femtedel av Sveriges invanare kan ses som icke-vita. Samtidigt
visar forskning, som rapporten ”Antisvart rasism och diskriminering pa
arbetsmarknaden” (Rapport 2018:21) att en betydande strukturell diskrimin-
ering kopplat till hudfarg férekommer bade vertikalt och horisontellt pa
Sveriges arbetsmarknad. Parallellt med underrepresentationen ar samtalet
om hudfarg fortfarande kéansligt och kontroversiellt i Sverige. Under arbetets
gang har det blivit tydligt att Sveriges kulturella norm &r att inte bendamna
hudfarg i vdlmeningen om att hudférg inte spelar roll. Genom att vélja att
inte prata om hudfarg forstarker vi radande vithetsnorm och begransar
manniskors mojligheter till ekonomisk sjélvstandighet och till att forma sitt
liv. Det gynnar vita manniskor som grupp pa bekostnad av icke-vita.

Som denna rapport visar ar hudfargsbaserad diskriminering en fraga som
hittills varit lagt prioriterad, i vissa fall kanske till och med obefintlig, i
Lansstyrelsernas verksamhet jamfort med andra diskrimineringsgrunder.
Det ar darfor valkommet fran lansstyrelserna att regeringen nu stter ljuset
pa denna stora fraga for att skapa ett aktivt arbete mot rasism och
hudfargsbaserad diskriminering.

Som en del i det samordningsuppdrag som Lénsstyrelsen i Stockholm fatt,
har Milyon Tekle-Haile vid Hogskolan Vast inom ramen for masters-
programmet i arbetsintegrerade politiska studier, fatt i uppgift att géra en
behovsinventering av lansstyrelsernas forutsattningar infor uppstarten av
uppdraget. Milyon och respondenterna for fram viktiga poénger for ett
lyckosamt och hallbart arbete for att ge forandring pa sikt.

Arbetet med jamstélldhet paborjades i borjan av 1900-talet. Nu hundra ar
senare, och efter att Black Lives Matter gjort avtryck i samhallsdebatten, &r
det dags att starta det langsiktiga arbetet med jamlikhet och jamlikhets-
integrering kopplat till hudféarg. Ett arbete som kréaver resurser, malstyrning,
uppféljning och kontinuerlig verksamhetsutveckling. Vi ar forvantansfulla
pa att starta den gemensamma resan!

Katarina de Verdier

Projektledare Rasism i arbetslivet
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Inledning

| Sverige berors en 6kande del av befolkningen av strukturell diskriminering
relaterad till hudfarg. Rasism i form av hudférgsbaserad diskriminering och
afrofobi har under senare tid kommit att bli mer uppmarksammad. Att
manniskor utsétts for rasism och diskriminering relaterat till hudfarg
och/eller afrofobi &r ett trauma for de drabbade och ett hot mot de perspektiv
pa manniskors lika varde som Sverige star for.

Sverige ska vara ett land fritt fran rasism och liknande former av fientlighet.
Den svenska regeringen arbetar, genom den nationella planen mot rasism,
liknande former av fientlighet och hatbrott (dnr Ku2016/02629/DISK), for
att samordna och utveckla det arbete som utfors av myndigheter, regionala
och lokala aktdrer samt organisationer inom det civila samhéllet i dessa
fragor.

| regeringsbeslut A2020/01514 har regeringen (2020) gett lansstyrelserna i
uppdrag att utveckla sitt arbete mot rasism pa arbetsmarknaden, inom ramen
for den nationella planen mot rasism, liknande former av fientlighet och
hatbrott. Uppdraget omfattar samtliga lansstyrelser, med sarskilt fokus pa
storstadsomradena genom Lansstyrelsen Skane, Stockholm respektive Vastra
Gotaland. Lansstyrelsen Stockholm har dessutom fatt uppdraget att
samordna arbetet och aterrapportera arbetet. | regeringsuppdraget ingar att:

e (ka kunskapen och medvetenheten bland arbetsmarknadens aktorer
om hur begréansande normer kring hudfarg verkar,

e Dbidra med kunskap om afrofobi och begrdnsande normer kring
hudfarg till de av lansstyrelsernas verksamheter som ror
arbetsmarknaden och,

e lamna forslag pa ytterligare atgarder.

Syfte

Lansstyrelsens uppdrag syftar till att synliggtra begransande normer kring
hudfarg och bidra till att undanréja hinder for att afrosvenskar, och andra
personer som riskerar att utséttas for rasism, ska ha samma rattigheter som
dvriga pa arbetsmarknaden.

Foreliggande rapport utgor en del i detta arbete. Syftet med studien bakom
den ar att genom semistrukturerade intervjuer med aktorer pa alla
lansstyrelser skapa en bild av kunskapslaget och arbetet mot afrofobi och
hudférgsbaserad diskriminering vid lansstyrelserna. For att genomfora
studien har Lansstyrelsen Stockholm anlitat forskningspraktikant Milyon
Tekle-Haile. Hon har genomfort uppdraget inom ramen for sin
forskningspraktik, vilken utgor en vésentlig och avslutande del av hennes
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utbildning pa mastersprogrammet i arbetsintegrerade politiska studier vid
Hogskolan Vast.

Rapporten ar forfattad av Milyon Tekle-Haile, i samrad med Katarina de
Verdier vid Lansstyrelsen Stockholm samt professor Per Assmo, docent
Fredrik Sunnemark och dr Karl Dahlquist vid Hogskolan Vé&st som har varit
forfattarens utbildningshandledare. De slutsatser och rekommendationer som
presenteras i rapporten ar forfattarens egna.

Metod

For att kartlagga kunskapslage och behov pa lansstyrelserna infor deras
uppdrag att utveckla arbetet mot rasism genomfoérdes semistrukturerade
intervjusamtal med representanter for de olika lansstyrelserna.
Intervjusamtalen hade karaktéren av 6ppna samtal kring ett antal bestamda
fragor. Fragorna togs fram med utgangspunkt i uppdraget och i dialog med
projektansvariga vid Lansstyrelsen Stockholm samt forfattarens handledare
vid Hogskolan Vast.

Totalt 19 av 21 lansstyrelser deltog i intervjuunderstkningen under perioden
1 oktober—30 november 2020. Respondenterna var tjanstemén som huvud-
sakligen arbetar med fragor rérande méanskliga rattigheter. Alla deltagare
fick innan intervjutillfallet en beskrivning av studiens utgangspunkter och
syfte. De har ocksa getts mojlighet att kommentera transkriberingen av
intervjuerna.

Totalt ingick 19 fragor, strukturerade enligt féljande fem teman:

1. Hur forstar de olika lansstyrelserna regeringsuppdraget?

2. Vilken kunskapsniva har varije lansstyrelse i relation till uppdraget?

3. Vilka delar av varje lansstyrelses organisation ar berdérda av
uppdraget?

4. Vad gors idag inom omradet diskriminering pa varje lansstyrelse?

5. Vilka behov och forvantningar har varje lansstyrelse i relation till
uppdraget?

Dispositionen av rapportens resultatdel foljer frageomradena ovan.
Rapporten avslutas med en diskussion som ger savél reflektioner som
rekommendationer.
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Sammanfattning

Sverige ska vara ett land fritt fran rasism och liknande former av fientlighet.
Den svenska regeringen arbetar, genom den nationella planen mot rasism,
liknande former av fientlighet och hatbrott, for att samordna och utveckla det
arbete som utfors av myndigheter, regionala och lokala aktérer samt
organisationer inom det civila samhallet i dessa fragor. Regeringen har gett
lansstyrelserna i uppdrag att utveckla lansstyrelsernas arbete mot rasism pa
arbetsmarknaden inom ramen for den nationella planen mot rasism, liknande
former av fientlighet och hatbrott. Uppdraget syftar till att synliggéra
begransande normer kring hudfarg och bidra till att undanrdéja hinder for att
afrosvenskar, och andra personer som riskerar att utsattas for rasism, ska ha
samma rattigheter som 6vriga pa arbetsmarknaden. Denna rapport bidrar till
genomfdrandet av det dvergripande uppdraget genom att ge en bild av det
aktuella kunskapsléget och arbetet mot afrofobi och hudféargsbaserad
diskriminering vid lansstyrelserna. Kartldggningen bakom rapporten belyser
hur lansstyrelserna forstar och arbetar mot hudfargsbaserad diskriminering
och afrofobi idag samt de behov de har for att kunna genomfdra uppdraget.

Rapporten baseras pa semistrukturerade intervjusamtal som genomforts med
respondenter vid 19 lansstyrelser. Redovisningen av samtalen gors utifran
fem teman, vilka tillsammans med den avslutande diskussionen
sammanfattas nedan.

Forstaelse av regeringsuppdraget

Respondenterna har forstaelse for varfor de har fatt uppdraget. Respondenter
i alla lan pekar pa att uppdraget ar viktigt da utmaningarna som ligger till
grund for det utgor ett véaxande problem. Uppdraget ses som ett erkannande
av en tidigare icke synlig och lagt prioriterad fraga som belyser och angriper
ett viktigt samhallsproblem. Respondenterna framhaller behovet av mer
kunskap och forskning for att kunna jobba aktivt med fragan, liksom behovet
av tillrackliga resurser for att kunna genomfdra uppdraget.

Det anses dock vara mindre tydligt huruvida rasism pa arbetsmarknaden kan
knytas specifikt till hudfargshaserad diskriminering och afrofobi. Att synlig-
gora normer kring hudféarg och undanrdja hinder for att afrosvenskar ska ha
samma rattigheter som 6vriga pa arbetsmarknaden ses som en komplex fraga.
Flera menar att uppdragets delvisa fokus pa storstadslanen ar problematiskt,
dels for att alla lansstyrelser inte har (likvérdiga) finansiella resurser for att
hoja kunskapsnivan, vare sig internt eller externt, dels for att komplexiteten i
fragan anses vara lika utmanande dven utanfor storstadsomradena.

Uppdraget bor organiseras utifran ett nationellt perspektiv, men med
mojlighet och resurser for respektive lansstyrelse att arbeta med det utifran
regionala forutsattningar. Att uppdraget ges en langsiktighet och tillrackliga
resurser samt integreras inom relevanta enheter anses vara en forutséattning
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for dess genomforande. Den dvergripande samverkansrollen bor
foretradelsevis tilldelas Lansstyrelsen Stockholm.

Kunskapsnivan pa lansstyrelserna

Flertalet respondenter sager att myndigheten inte har tillrdcklig kunskap om
hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi, vilket bekréftas av utredarens
bedémning av merparten av respondenternas kunskapsniva. Men utifran
respondenternas resonemang och forstaelse av andra diskrimineringsgrunder
och uttryck kan de s&gas ha évergripande kunskap om strukturerna bakom
hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi.

Det framkommer att huvudanledningen till det nuvarande kunskapsgapet ar
att begreppen &r nya och att diskrimineringsgrunden etnisk harkomst
generellt inte har anslagits resurser.

Delar av organisationen som ar berérda av uppdraget

Det finns en medvetenhet hos respondenterna om att de krav som stélls
innebér att uppdraget maste forankras brett hos lansstyrelserna eftersom det
finns en risk att det kommer att stanna inom enheter for social hallbarhet.
For att det inte ska handa, vilket i sin tur skulle innebéra att ndédvandiga
kontaktytor med ndringsliv och arbetsmarknad kan komma att saknas, anser
respondenterna generellt att ansvaret bor ligga pa chefs- och ledningsniva
och fordelas darifran. Manga pekar ocksa pa vikten av breda kompetens-
hojande insatser for att uppdraget ska vara mojligt att genomfora i sin helhet.

Det gar dven att konstatera att respondenterna ar medvetna om vikten av
savil internt kartlaggningsarbete som att gemensamt kunna ta del av den
forskning som gérs pa omradet. Bada delarna anses viktiga for att kunna
genomfora regeringsuppdraget med trovardighet och for att det ska vara
evidensbaserat. Vad galler det sistnamnda efterfragas i intervjuerna en storre
tydlighet i definitionerna av vad som ska matas och hur det ska matas, da det
skulle utgora ett viktigt processtdd i det fortsatta arbetet.

Nuvarande arbete med diskrimineringsfragor

Det konstateras att det inom lansstyrelserna pagar en hel del arbete och
projekt pa jamlikhetsomradet. | sina basta former sker arbetet i samverkan
med andra aktorer, da sadana typer av natverk anses vara viktiga for att inte
insatserna ska bli alltfor spridda och sporadiska. Till detta kommer att
resursfragan ar central.

Vad galler arbetet mot hudfargsbaserad diskriminering har det hittills inte
varit ett utpekat eller specifikt definierat omrade, utan snarare setts som en
del av bredare insatser mot rasism och diskriminering. Omradet anses vara
viktigt och redan initierade arbetssétt pekas ut som en méjlig vag att
operationalisera det. Dock maste det likafullt pekas ut som prioriterat for att
inte riskera att forsvinna bland andra uppdrag samt kopplas till perspektiv pa
hur den faktiska personalgruppen ser ut pa respektive lansstyrelse.
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Behov och foérvantningar i relation till uppdraget

Det finns tydliga forvantningar pa att kunna lyfta problematiken kring
hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi, sdsom beskrivet i uppdraget, sa
att fragan genomsyrar hela linjeorganisationens langsiktiga arbete. Det anses
dock ocksa vara tydligt att kunskapsnivan och medvetenheten maste for-
battras, saval inom organisationen som hos externa aktorer pa arbets-
marknaden. For det krdvs att langsiktiga ”punktmarkerade” resurser tillsétts
pa regional niva, och enligt nationella riktlinjer. En tydlig organisations- och
styrningsfunktion maste utvecklas sa att uppdraget integreras i
organisationen och nar alla relevanta aktorer, internt och externt. | denna
process utgor tillgangen till olika former av kompetens- och utbildningsstod
en viktig del. Mer nationell och regional forskning efterfragas ocksa for att
ge en béttre bild av problematikens strukturer och omfattning.

Avslutande diskussion och rekommendationer

Uppdraget att utveckla lansstyrelsernas arbete mot rasism pa arbetsmark-
naden genom att beakta hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi ses
som ett valkommet erk&nnande av ett tidigare icke synligt samhéllsproblem.
Kunskapen inom lansstyrelserna &r idag god nar det géller diskriminerings-
fragor generellt, men ytterligare kunskap och forskning vad géller de nya
begreppen ar efterfragat.

Utifran respondenternas mangariga arbete och erfarenhet inom
organisationen ges foljande rekommendationer for att uppdraget ska kunna
genomforas pa ett adekvat sétt. En mer heltackande inventering av upplevda
behov och forvantningar samt slutsatser och mer detaljerade
rekommendationer presenteras i slutet av rapporten.

e Forstaelsen for vad uppdraget innebar, hur det ska utforas och vilka
parter som berdrs behdver oka.

e Uppdraget bor vara langsiktigt och genomgripande samt prioriteras
aven hogst upp i linjeorganisationen.

e En tydlig organisations- och styrningsfunktion bor utvecklas sa att
uppdraget integreras och nar alla relevanta aktorer, saval internt som
externt. Ansvar och ansvarsfordelning bor ligga pa chefs- och
ledningsniva.

e Uppdraget bor finansieras med langsiktiga finansiella resurser pa
regional niva, och enligt nationella riktlinjer.

o For att effektivt motarbeta hudfargsbaserad diskriminering och
afrofobi, bade internt och externt, ar det viktigt med en
personalsammansattning som speglar samhéllet i stort.

e Ensamverkansmodell i ackord med uppdraget bor utvecklas saval inom
och mellan l&nsstyrelserna som mellan dem och arbetsmarknaden.
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Resultat och analys

Regeringen har gett lansstyrelserna i uppdrag att utveckla sitt arbete mot
rasism pa arbetsmarknaden, inom ramen for den nationella planen mot
rasism, liknande former av fientlighet och hatbrott. Detta genom att tka
kunskapen och medvetenheten bland arbetsmarknadens aktdrer om hur
begrénsande normer kring hudfarg verkar, bidra med kunskap om afrofobi
och begransande normer kring hudfarg till de av lansstyrelsernas verksam-
heter som ror arbetsmarknaden samt lamna forslag pa ytterligare atgarder.

For att mota en del av det évergripande uppdraget syftar denna rapport till att
ge en bild av kunskapsléget och arbetet mot afrofobi och hudféargsbaserad
diskriminering vid lansstyrelserna. Studien som ligger till grund for
rapporten baseras pa semistrukturerade intervjusamtal som genomforts med
respondenter vid 19 lansstyrelser. Nedan presenteras och analyseras
resultaten utifran de tematiska fragestallningar som har anvéants for att uppna
rapportens syfte.

Forstaelse av regeringsuppdraget

Den forsta tematiken beskriver hur lansstyrelserna forstar regerings-
uppdraget samt vilka utmaningar och risker som kan finnas i relation till
uppdragets genomférande. De fragor som tas upp ar ofta sammanvavda och
ror, utdver forstaelsen av uppdraget, utmaningar kring organisation, ansvar
och resurstilldelning.

Oklarheter kring uppdraget

Flertalet respondenter har stor forstaelse for uppdraget och dess betydelse da
vetskapen att rasism och diskriminering, inte minst i form av hudférgs-
baserad diskriminering och afrofobi, ses som ett véxande problem pa
arbetsmarknaden som aktivt maste arbetas med. Flera respondenter menar att
forstaelsen finns, men att arbetet hittills har forsvarats av att problemet inte
har belysts eller erkants.

”Sdger du utrikes fédda finns det anledning att du hamnar
efter i olika omraden ... Men om du gdr in pd ren
hudfdrgsbaserad diskriminering sd mdste det finns nagot
bakom och da blir det obehagligt att tai.”

Flertalet respondenter beskriver att uppdraget handlar om att synliggéra
normer kring hudférg och bidra till att undanréja hinder for att exempelvis
afrosvenskar ska fa samma rattigheter som 6vriga pa arbetsmarknaden.
Respondenterna valkomnar ocksa uppdraget och ser det som ett stod for de
inom lansstyrelserna som arbetar med diskrimineringsfragor.
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... som ett initiativ till erkdnnandet att problemet finns och
fér att h6ja medvetenheten och kunskapen i fragan.”

Manga respondenter papekar att hudfargsbaserad diskriminering och
afrofobi inte bara ska kopplas till arbetsmarknadsfragor, i form av relativ
tillgang till arbete, utan dven ses i ett storre perspektiv som inkluderar fragor
kring psykosocial ohélsa, bostadssegregation och socioekonomisk
diskriminering.

Flera respondenter identifierar ocksa otydligheter i uppdraget, saval nar det
géller internt inom l&nsstyrelserna som for det externa arbetet gentemot
arbetsmarknaden. Exempelvis papekas att det ar oklart vilka av arbets-
marknadens aktérer som uppdraget berdr.

”Behovet finns att ge uppdrag att utveckla och frdmja arbetet
med att motverka hudfdrgsbaserad [diskriminering] hos andra
aktorer sd att kunskapen héjs hos de som har direkt koppling
till arbetsmarknadsfragor.”

Nagra respondenter menar att lansstyrelserna har begransade kontaktytor,
vilket kan gora det svart att na ut brett pa arbetsmarknaden, och att de darfor
framst nar ut till kommunala och statliga arbetsgivare.

Regionala skillnader

Respondenterna ar medvetna om att de inom uppdraget ska verka for att 6ka
kunskapen och medvetenhet kring hudférgsbaserad diskriminering och
afrofobi hos olika aktorer pa arbetsmarknaden, med sarskilt fokus pa
storstadslanen. Flera menar dock att L&nsstyrelsen Stockholm har mer
erfarenhet av arbetet mot hudférgsbaserad diskriminering i jamforelse med
andra lan, vilket sags ge Stockholm ett forsprang i forstaelse av och kunskap
om uppdraget. Det ar ocksa Lansstyrelsen Stockholm som har samordnings-
ansvaret, vilket kan ge de 6vriga lansstyrelserna en annan syn pa sin
regionala roll jamfort med Lansstyrelsen Stockholms nationella roll som
samordnare och kunskapsbérare.

Respondenterna identifierar ocksa olika utmaningar beroende pa om lanet
rymmer en storstadsregion eller inte. Dessutom papekas att det finns stora
skillnader mellan 6vriga lan i landet. Vissa delar av landet har en
befolkningsstruktur med en allt hogre andel aldre och tillgangen till saval
arbetstillfallen som kompetent personal varierar. Andelen av befolkningen
med utlandsk bakgrund, daribland afrosvenskar, &r inte heller densamma
Overallt.

Att ett sarskilt fokus pa storstadslanen skulle vara viktigt pa grund av att
volymmaéssigt stérre grupper ar utsatta i dessa omraden innebar enligt flera
respondenter inte att de utmaningar som afrosvenskar utsatts for, vare sig pa
arbetsmarknaden eller i 6vrigt, & mindre i lan utanfor storstadsomradena. |
relation till hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi menar flera respon-
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denter tvartom att en enskild persons utsatthet kan vara an mer pataglig i
delar av landet dér personer med utlandsk bakgrund utgor en mycket liten
del av befolkningen eftersom hen kanske inte kan stka stod hos andra.

”... det har varit en stark arbetsmarknad och mdnga har fatt
jobb ... Dock dr mdnga som flyttar hit personer med svensk
bakgrund och det dr fortfarande svdrt for personer med
icke svensk bakgrund att fd jobb.”

Trots skillnader mellan lanen séger de flesta respondenterna att ut-
maningarna ar lika stora dverallt, men att de kan vara av olika karaktar.
Darmed kan de atgarder som identifieras som viktiga ocksa variera mellan
lanen.

Organisatoriska utmaningar

Majoriteten av respondenterna framhaller att arbetet med att forandra normer
och strukturer relaterat till rasism inte kan genomféras med hjélp av kortare
punktinsatser. Tvartom kravs langsiktigt systematiskt arbete. Flera
respondenter papekar att uppdraget, liksom manga andra, riskerar att bli ett
”stjarnbloss” dar utbildningssatsningar leder till att individer skaffar sig
kunskap utan att det férandrar de hammande strukturer eller rader bot pa den
bristande kunskap som kan finnas inom myndigheten. Det finns en tydlig
onskan om att detta projekt far en langsiktighet och integreras i myndig-
hetens dvergripande arbete. Om uppdraget inte far det stod och de resurser
som kréavs det menar flera respondenter att det kan komma att uppsta en
form av sektoriell perspektivtrangsel” dar uppdraget tvingas konkurrera
med andra insatser om tidsutrymme och resurser.

Respondenterna pekar ocksa pa vissa oklarheter kring hur uppdraget ska
organiseras och ledas inom organisationen. Exempelvis sker samordnings-
ansvaret inom Lénsstyrelsen Stockholm vid enheten for regional utveckling,
medan denna typ av uppdrag inom andra lansstyrelser forlaggs till enheten
for social hallbarhet. Aven att na ut till aktorer pa den regionala arbets-
marknaden kan vara problematiskt, sarskilt da uppdrag av denna karaktar
vanligtvis behandlas av enheter som traditionellt sett samverkar med
specifika parter snarare &n med arbetsmarknaden som helhet. Det ar ddrmed
inte helt tydligt av vem, hur och till vilka budskapet kan och bor
kommuniceras. Dessutom papekar flera respondenter att ansvar och
fordelning av resurser inte bara ar en fraga inom respektive myndighet utan
ocksa mellan lanen.

”Eftersom fokus dr sdrskilt i storstadsldnen och
inga pengar tilldelas oss, som kan bereda resurser for
insatser bdade personellt och ekonomiskt, sd riskerar
det att bli vdldigt lite gjort.”
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Yiterligare en aspekt som framhalls av flertalet respondenter &r risken att
uppdraget laggs pa en lansstyrelse utan att tillrackliga medel och tydliga(re)
direktiv tillfors. Da riskerar uppdraget att ges lagre prioritet och enbart
laggas pa en enskild handlaggare och/eller enhet. Nagot alla respondenter
framhaller &r behovet av att uppdraget byggs in i det systematiska arbetet pa
lansstyrelserna och ges prioritet pa ledningsniva. Det anses ocksa vara
viktigt att uppdraget ger ny kunskap och verktyg som forvaltas vidare efter
uppdragets slut.

Slutligen efterfragas ocksa en tydlig nationell policy och en malbild for
lansstyrelserna, men samtidigt framhalls vikten av att kunna agera utefter
regionala utmaningar och forutsattningar.

Sammanfattande analys

Alla respondenter i alla lan har insikt om uppdraget och pekar pa att behovet
av att arbeta med dessa utmaningar ar stort och véxande. Respondenterna har
ocksa forstaelse for bakgrunden och orsaken till uppdraget och flertalet
pekar pa en 6kad medvetenhet om att det férkommer rasism pa
arbetsmarknaden. Det ar dock mindre tydligt huruvida rasismen kan knytas
specifikt till hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi. Respondenterna
framhaller att det finns vilja att jobba aktivt med fragan, men efterfragar mer
kunskap och forskning.

Att synliggtra normer kring hudférg och undanrdja hinder for att
afrosvenskar ska ha samma rattigheter som 6évriga pa arbetsmarknaden ses
som en komplex fraga. Flera menar ocksa att uppdragets delvisa fokus pa
storstadslanen &r problematiskt, dels for att alla lansstyrelser inte har
(likvardiga) finansiella resurser for att hoja kunskapsnivan vare sig internt
eller externt, dels for att komplexiteten i fragan anses vara lika utmanande
aven utanfor storstadsomradena.

Uppdraget ska ses utifran ett nationellt perspektiv, men med mojlighet och
resurser for respektive lansstyrelse att arbeta med det utifran regionala
forutsattningar. Att uppdraget ges en langsiktighet och tillrackliga resurser
samt integreras inom alla relevanta enheter anses vara viktigt. Som
uppdraget ar framskrivet bér samverkansrollen foretradelsevis ligga vid
enheten for regional tillvaxt da denna har mest kontakt med
arbetsmarknadens olika parter.

Sammanfattningsvis ses uppdraget som ett erkdnnande av en tidigare icke
synlig och lagt prioriterad fraga som belyser och angriper ett viktigt
samhallsproblem.

12



Bilaga 2: Kunskapsoversikt och behovsanalys

Kunskapsnivan pa lansstyrelserna

Den andra tematiken i denna rapport redovisar respondenternas kunskaps-
niva rorande de tva centrala begreppen i uppdraget: hudfargshaserad
diskriminering och afrofobi. Olikt de andra omradena i rapporten redovisas
detta tema utifran tva dimensioner:

i.  hur respondenterna sjalva bedémer sin kunskapsniva och

ii.  genom en diskussion av deras svar i enlighet med den forskning och
det utbildningsmaterial som L&nsstyrelsen Stockholm har tagit fram
pa omradet: Antisvart rasism och diskriminering pa
arbetsmarknaden (Wolgast, Molina & Gardell 2018) och Vit, svart
eller brun (Sabuni 2019).

Forst diskuteras begreppsapparaten, sedan kartlaggs kunskapsnivan kring
hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi. Avsnittet avslutas med att vi
forflyttar oss fran teoretiska begrepp till orsakerna bakom att dessa historiska
processer skapas och aterskapas i det svenska samhéllet.

Begreppsdiskussion

Gallande diskrimineringsfragor beskriver flertalet respondenter att de i sin
yrkesroll arbetar med fragor kring manskliga rattigheter utifran juridiska
ramar. De skrifter som styr dessa fragor ar framst regeringsformen
(1974:152), svenska diskrimineringslagen (2008:567) och FN:s allménna
forklaring om de ménskliga rattigheterna (1948). Specifikt for det aktuella
uppdraget géller Internationella konventionen om avskaffande av alla former
av rasdiskriminering (harefter FN:s rasdiskrimineringskonvention) fran
1965, ratificerad i Sverige 1971.

Uppdraget berdrs framst av diskrimineringsgrunden “etnisk tillhorighet”
(diskrimineringslagen 2008:567), en kategori som beskrivs innebdra att
individen tillhor, eller formodas tillhora, en grupp som delar “nationellt eller
etniskt ursprung, hudférg eller annat liknande forhallande” (kap. 1:5).
Diskrimineringsombudsmannen (DO) tilldgger att ’liknande forhéallande”
kan vara exempelvis “invandrare”, vilket inte dr en etnisk tillhdrighet men
alltsa &nda en grupptillnérighet som omfattas av diskrimineringsgrunden
etnisk tillhdrighet. Som Sabuni (2019) papekar skiljer sig den svenska
diskrimineringsgrunden fran FN:s rasdiskrimineringskonvention, i vilken
“etnisk hirkomst”, ”hudfirg”, “nationalitet” och “ras” alla &r former av
“rasdiskriminering” (1965, art. 1:1). En annan central skillnad &r att den
svenska diskrimineringslagen enbart inkluderar individer, medan FN:s
rasdiskrimineringskonvention inkluderar grupper och institutioner (art. 2:1).
Diskrimineringslagen omfattar individer som diskrimineras, alltsa
missgynnas (exempelvis i arbetslivet), pa grund av att de bedéms och
kategoriseras efter deras (formodade) etniska tillhérighet.

Det diskrimineringsskydd som idag finns i Sverige har paverkats av EU:s
direktiv mot etnisk diskriminering (Sabuni 2019). Uppdraget omfattar vad
som 1 lagen beskrivs som “direkt” och "indirekt” diskriminering (kap. 4:1—
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2). Lagen ar tvingande (kap. 1:3) och stipulerar inte bara forbud rorande
arbetslivet (kap. 2:1-4, 9-12) utan efter 2017 ars uppdatering av arbets-
givarens ansvar aven forstarkta atgarder (kap. 3:1-14), &ven om dessa aktiva
atgarder ar mer otydliga an de beskrivna i diskrimineringsgrunden rérande
kon (dar framjande av jamstalldhet tillats ske genom positiv sarbehandling).

Diskussioner rérande definitioner av hudférg och afrofobi i kontexten av
uppdraget finns i forskning och utbildningsmaterial bestallt och publicerat av
Léansstyrelsen Stockholm (Sabuni 2019, Wolgast, Molina & Gardell 2018).
Sabuni beskriver hudfargsbaserad diskriminering som en asidosatt
diskrimineringsgrund pa grund av en radande ”svensk” sjdlvidentifiering
som oss sjdlva som “anti-rasister”, vilken leder till "fargblindhet” rérande
diskriminering baserad pa rasism. Begreppet blir &n mer svartolkat da termen
”ras”, till skillnad fran i ménga andra ldnder, inte l&ngre anvands i Sverige
(Sabuni 2019:9). En anledning till det &r att de lagstiftande organen inte
forstér ras som ett ”socialt fenomen” utan héller fast vid den forlegade
forstaelsen av ras i enbart biologisk mening, vilken de anser sig inte vilja
reproducera. Sabuni foresprakar att ”’vi ger [hudfirg] en socialkonstruk-
tivistisk betydelse som ligger mer i linje med det som engelsktalande syftar
pa nir de talar om “race” (Sabuni 2019:9). Begreppet ska enligt denna
forstaelse inte forstas enbart som hudféargen pa personen i fraga, utan dven
andra variabler som hanger ihop med den sociala konstruktionen av hudfarg
ska raknas med, inklusive forstallningar om etnicitet.

Processen genom vilken méanniskor blir tillskrivna olika hudfargskategorier
kallas rasifiering”:

”Vi mdnniskor placerar varandra inom olika
hudfdrgskategorier och tillmdter dessa social betydelse genom
en process kallad rasifiering. [...] Det vill sdga att de utifrdn
utseende tillskrivs vissa gruppegenskaper som grundar sig i
samhdllets idéer om ras baserade pa historien och den samtida
kontexten. Utan rasifieringsprocessen hade inte hudfdrg haft
ndgon social mening och alltsd inte haft pdverkan pd
mdnniskors liv eller legat till grund fér diskriminering.”
(Sabuni 2019:9)

Awv rasifieringsprocessen féljer att det finns olika rasismer. Grunderna till
diskriminering av “afrosvenskar” kan vara uttryck av olika rasismer,
baserade pa forestallningar om exempelvis kultur, etnicitet, biologi, hudfarg,
nationalitet eller religion. I och med det senare sa kanske aven
diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning bor tas i
beaktande nér det géller afrofobi.

Det aktuella uppdraget beror rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden
och dess specifika rasifieringsprocess:
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”Talar vi om arbetsmarknadens rasifiering bendmner vi,
igen med hdnvisning till samspelet mellan klass och rasism,
hur vissa typer av arbeten, branscher, statuspositioner och

karridrvagar tenderar att befolkas av vissa sorters mdnniskor,
medan andra sorter dr 6verrepresenterade i andra yrken
och statuspositioner.”
(Wolgast, Molina & Gardell 2018:18)

Nar strukturer och processer missgynnar individer eller grupper pa
arbetsmarknaden baserat pa deras hudfarg ar det en indikator pa indirekt
strukturell eller institutionell diskriminering som rangordnar och 6verlappar
klass med etnicitet.

Rapporten Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden
(Wolgast, Molina & Gardell 2018) behandlar specifikt diskrimineringen av
afrosvenskar. Forfattarna anser att den endast delvis kan fangas av begreppet
afrofobi. De ifragasétter anvindandet av termen eftersom suffixet ”fobi”
associeras med individers psykologiska processer, och som bast &r en shav
definition och som s&mst en missvisande.

”Aven om begreppet anvints av svenska myndigheter och
afrosvenska organisationer i en vidare bemdrkelse som
bendmning pa diskriminering av svarta personer pa samhallets
olika arenor, inklusive arbets- och bostadsmarknad, gar det
inte utifrdn befintligt forskningsldge att empiriskt beldgga att
denna diskriminering bottnar i attityder, fientlighet och hat.
Suffixet ’fobi’ leder tankarna till enskilda individers irrationella
rddslor snarare dn till processer av sortering, exkludering och
ojdmlik férdelning. Att bekdmpa diskriminering och
exkludering av personer som kategoriseras och rasifieras som
svarta krdver en forstdelse av de mekanismer som producerar
och rattfdrdigar diskriminering och exkludering. Dessa kan
knappast begrdnsas till det psykologiska planet utan hdnféras
till rasismens grundldggande logik.”

(Wolgast, Molina & Gardell 2018:17)

Forfattarna foreslar istdllet begreppet “antisvart” da det battre beskriver de
samhéllsstrukturer, sasom strukturell och institutionell diskriminering samt
inkluderande horisontell och vertikal diskriminering pa arbetsmarknads-
omradet, som konstruerar och beféster rasism och diskriminering mot
”svarta personer” (Wolgast, Molina & Gardell 2018:17). De kommer dock
fram till att Momodou och Pascoéts (2014) definition av afrofobi ligger néra
deras egen definition av antisvart rasism som “’en specifik form av rasism
och strukturell diskriminering som drabbar svarta manniskor”.

Poangen har &r inte att bidra till denna begreppsdiskussion, utan att anvanda
dessa teoretiska argument som mattstock for att bedéma kunskapen om
huvudbegreppen hudféargsbaserad diskriminering och afrofobi hos
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lansstyrelserna. Begreppen maéts efter tre kategorier baserade pa
redogdrelsen ovan:

i.  forstaelse av hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi i relation
till relevant lagtext sdsom svenska diskrimineringslagen, FN:s ras-
diskrimineringskonvention och EU-direktivet mot etnisk
diskriminering,

ii.  forstaelse av begreppet hudfargsbaserad diskriminering i samman-
hang av en diskussion kring fargblindhet”, ras”, ”hudfarg”,
“rasism”, ”vithet” och rasifiering” och

iii.  forstaelse av begreppet afrofobi i sammanhang av en diskussion
kring (i) afrofobi som en specifik form av hudférgsbaserad
diskriminering och i relation till begreppet “antisvart rasism”, (ii)
institutionell och strukturell samt horisontell och vertikal
diskriminering och (ii) kunskap om vilka individer som definieras
som afrosvenskar” och hur.

Hur forstas begreppet hudfargsbaserad diskriminering?

Hudfargsbaserad diskriminering &r ett kant begrepp for samtliga
respondenter, trots att det inte anvands aktivt i ndgon storre utstrackning i
arbetet med manskliga rattigheter eller pa lansstyrelserna i stort. Kunskapen
ar storre hos respondenterna an i lansstyrelserna som helhet. De ganger som
lansstyrelserna framst kommit i kontakt med begreppet &r i samband med
Stockholmsarbetet Vidga normen (mer om det i avsnittet Nuvarande arbete
med diskrimineringsfragor).

De flesta respondenterna beskriver att de inte har tillrdcklig kunskap om
hudfargsbaserad diskriminering da det ar ett nytt begrepp:

”Hudfdrgsbaserad diskriminering som begrepp har inte
anvdnts tidigare, utan man utgar ifran diskrimineringsgrunder
sdsom etnisk tillhérighet istdllet fér hudfdrgsbaserad.”

Flertalet respondenter papekar ocksa att etnisk tillhdrighet inte &r en av de
diskrimineringsgrunder som l&nsstyrelserna prioriterar. Storst fokus ligger
pa kon.

”Etnisk tillh6righet dr ocksd en av flera diskrimineringsgrunder
som linsstyrelsen jobbar minst aktivt och strukturellt med.”

Overlag ar forstaelsen av hudfargsbaserad diskriminering och dess
anknytning till diskrimineringslagen och FN:s diskrimineringskonvention
varierande bland respondenterna. Flertalet har dock forstaelse for hur normer
kring “hudférg” kan begransa inkludering och leda till diskriminering.
Hudférgsbaserad diskriminering &r resultatet av "medvetna och omedvetna
rasistiska attityder, fordomar och andra forestéllningar” som individer hyser,
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det visar kunskap om bakomliggande orsaker till och effekter av strukturell
och institutionell rasism.

En syn delad av flertalet respondenter ar att ”’ju morkare hudfarg, desto
storre risk for diskriminering”. Denna begreppsdefinition av hudférg &r i
paritet med den i Vit, svart och brun (Sabuni 2019), om &n nagot smal i sin
forstaelse. Med denna observation pavisar respondenterna en medvetenhet
om den radande exkluderande vithetsnorm i Sverige som befésts av Sabuni
(2019) och lansstyrelsernas arbete med Vidga normen.

En mindre andel respondenter sager att det inte existerar diskriminering pa
grund av hudfarg i deras 1&n. Detta motsdgs av nationella kvantitativa data
presenterade i Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden
(Wolgast, Molina & Gardell 2018) och pavisar méjligtvis ocksa vad Sabuni
(2019) beskriver som fargblindhet”.

Hur forstas begreppet afrofobi?

Afrofobi som begrepp ar mindre kant an hudfargsbaserad diskriminering hos
samtliga lansstyrelser, med undantag av framst Lansstyrelsen Stockholm
(som arbetat aktivt mot afrofobi). De flesta respondenterna sager precis som
nar det galler hudfargsbaserad diskriminering att de inte har tillracklig
kunskap om afrofobi da det ar ett nytt begrepp:

”Afrofobi som begrepp dr mindre kdnt dn hudfdrgsbaserad
diskriminering [...] Vi har pratat om diskriminering utifrdn
diskrimineringsgrunderna.”

”[Afrofobi] anvinds inte i organisationen. Organisationen som
helhet har en hel del att Idra sig om afrofobi.”

”[Afrofobi] dr inte ndgot som anvdnds i
det dagliga arbetet i ldnet.”

Trots att begreppet afrofobi inte tidigare har anvénts hos lansstyrelserna
finns det en medvetenhet bland respondenterna om hur denna form av
diskriminering eller rasism tar sig uttryck och existerar i samhallet:

”... afrofobi bygger pd rasistiska férestdllningar och idéer. Det
dr sdrbehandling av mdnniskor med afrikanskt ursprung. Det
dr en definition som jag har plockat upp frdn en féreldsning
fran Forum fér levande historia.”

”Afrofobi dr ett samlingsbegrepp fér rasism och diskriminering
som sker mot personer med afrikanskt ursprung, antingen att
man dr fédd eller uppvuxen i eller har [... ] férdldrar som
har rétter i Afrika.”
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Flera tar upp somalier som extra utsatta for diskriminering i vissa lan.
Diskrimineringen mot denna grupp har tills nu forklarats utifran geografiska
perspektiv snarare an utifran hudfarg eller afrofobi. Under intervjun
sammankopplar en del respondenter dven ihop suffixet ”fobi” med “afro”,
vilket de har tidigare kunskaper om.

”Fobibegreppet blir ledande, det dr ett samlingsbegrepp fér
bdde rasism, diskriminering och hatbrott, men just kopplat till
afrofobi sd blir det dd mot médnniskor med afrikansk hdrkomst

eller som [man] tror har afrikansk hdrkomst.”

Trots avstampet i fobi-suffixet sa urskilde dessa respondenter, i enlighet med
Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden (Wolgast, Molina
& Gardell 2018), att problemet inte enbart &r att enskilda personer &r
afrofober, utan att rasismen &r en del av ett stérre sammanhang och storre
strukturer, vilket till viss del handlar om att bilder av andra” i
majoritetssamhallet reproduceras.

”Personer som kommer frdn Afrika dr sdrskilt utsatta.

De rapporter och granskningar som man har gjort i Sverige
om just situationen f6r afrosvenskar och hur de ser ut samt
hur afrofobi tar sig uttryck handlar inte bara om det som man
framst férknippar med brott med hatbrottsmotiv, utan en
bredare definition som ocksa vilar pd inkomst, bostad,
vdrdsystemet ... hur det kan pdverkar en
pd grund av ens hudfdrg.”

De flesta respondenterna har ocksa en vidare forstaelse av “hudfirg” nir den
appliceras pa individer med afrikanskt ursprung:

”Krdnkande och férdomsbaserade férestdllningar om
personer med afrikanskt ursprung eller personer utifran
synliga attribut, till exempel frisyr eller hudfdrg,
som antas ha afrikanskt ursprung ...”

Flertalet respondenter papekar att det ar viktigt att de koloniala fore-
stéllningar som ligger till grund for hudfargsbaserad diskriminering
diskuteras for att man ska kunna forsta begreppet afrofobi.

Bakomliggande orsaker

Rapporten Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden (2018)
pekar pa att afrosvenskar i jamforelse med 6vriga svenskar ar mer
strukturellt diskriminerade pa arbetsmarknaden. En stor andel respondenter
kanner inte till rapporten, och endast ett fatal (foretradesvis i storstads-
omradena, med nagot undantag) har last den. Flera spekulerar dock om
orsaker till varfor afrosvenskar ar mer strukturellt diskriminerade pa
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arbetsmarknaden utan att hénvisa till rapporten. De som har last rapporten
svarar i enlighet med den, eller med rapporten Vit, svart eller brun (2019).

En av respondenterna som har last rapporten papekar att en bakomliggande
orsak till diskriminering &r brist pa kunskap i kombination med rasistiska
fordomar — medvetna och omedvetna — och uttryck som har tagit plats och
formats i vissa miljoer. Sadant kan leda till att personer med afrosvensk
bakgrund inte blir kallade till anstallningsintervjuer, eller blir kallade till
intervju utan att fa tjansten trots likvardig kompetens (direkt diskriminering).

Sverige anses vara ett rasialiserat samhalle dar samhéllsandan bygger pa
forestéllningen om att det bésta séttet att vara antirasist 4r att inte ”se férg”,
vilket far motsatt effekt och istallet underbygger radande normer och
forestallningar om hudférg. Det finns dven en forstallning om att rasister &r
de som aktivt och medvetet uttrycker hat, hot och rasistiska handlingar. Det
gor samtalet om rasism valdigt laddat och préaglat av moraliserande, vilket
forsvarar det samtal som behdvs for att bekampa rasism. | Sverige rader
vithetsnormen och vi har hittills inte haft vare sig samtal eller metoder som
aktivt lett arbetet mot diskriminering utifran hudfarg framat.

| samhaéllet finns en utbredd rasism och diskriminering som har sin grund i
maktstrukturer som besétter privilegium. Respondenterna har tidigare tyckt
sig se att gemene man har sett ner pa manniskor med ”mérkare hudférg” och
ser rapporten som ytterligare ett bevis pa att hudfarg har betydelse for
maénniskors forutfattade meningar och férdomar om afrosvenskar.

De som inte har last rapporten resonerar framst utifran sin kunskap om de
diskrimineringsgrunder som prioriteras i myndighetssverige:

”Jag tror att man kan se pa det litegrann som man ser pd
kvinnors situation pd arbetsmarknaden, att mdn har makt i
samhdllet och rekryterar enligt vissa principer inom exempelvis
ndringslivet och akademin. De rekryterar helst andra mdn med
likvdrdig utbildningsbakgrund ... samma dlder ... samma
intresse ... vilket gor att kvinnor har vdldigt svdrt att ta sig upp
till de hogsta positionerna i styrelser och till VD-poster, men
dven andra hégre poster. [...] Om jag for 6ver detta 'tdnk’ pd
afrosvenskar, sa tror jag att det finns flera hinder.”

Sammanfattningsvis ser vi att kunskapsnivan hos de som har last rapporten
overensstammer med den i rapporten. Aven spekulationerna bland de som
inte har last rapporten gar att jamfora med vissa orsaker som identifieras i
rapporten, men det ska tillaggas att respondenterna ar tydliga med att dessa
enbart ar just spekulationer.

Flertalet respondenter beskriver hur den strukturella rasismen i samhallet tar
sig uttryck pa arbetsmarknaden och systematiskt missgynnar personer med
afrikanskt ursprung, framfér allt de med mérk(are) hudféarg. Detta beskrivs
vara starkt kopplat till vithetsnormer och forestaliningar som bidrar till
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maktordning pa arbetsmarknaden. Respondenterna ser att rapporten belagger
att det finns hinder for att afrosvenskar ska kunna fa kvalificerade yrken i
lika hog utstrackning som dvriga pa arbetsmarknaden, trots jamforbar hog
utbildningsniva.

Sammanfattande analys

Flertalet respondenter sager att de inte har tillrdcklig kunskap om hudférgs-
baserad diskriminering och afrofobi da dessa ar nya begrepp, vilket bekraftas
av utredarens bedémning av merparten av respondenternas kunskapsniva.
Utifran respondenternas egna resonemang och forstaelse av andra diskrimi-
neringsgrunder och uttryck kan de sdgas besitta 6vergripande kunskap om
strukturerna bakom hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi.

Huvudorsaken till kunskapsgapet ar att begreppen &r nya, och att
diskrimineringsgrunden etnisk harkomst generellt inte har anslagits resurser.
Ytterligare en orsak &r att begreppen har tvetydig mening. Bristen pa
kunskap leder till fragan om vilket behov lansstyrelserna anser sig ha for att
kunna inférskaffa den nddvandiga kunskapen och utféra uppdraget.

Delar av organisationen som ar berérda av uppdraget

| detta avsnitt presenteras hur lansstyrelserna upplever regeringsuppdraget
organisatoriskt sett och hur det forstas i forhallande till deras olika
verksamheter. Da uppdraget innehaller bade interna och externa delar samt
ar explicit relaterat till arbetsmarknaden técker det stora delar av
lansstyrelsernas verksamhet. Nedan presenteras hur respondenterna forhaller
sig till det, vilka mojligheter och problem de anser finns samt hur de
resonerar kring ett utokat kartlaggningsarbete utifran dessa forhallanden.

Uppdraget och lansstyrelsernas verksamheter

Formellt ar uppdraget i de flesta fall forlagt till enheten for social hallbarhet,
ofta kopplat till manskliga rattigheter-samordnare och i nagra fall aven till
HR-avdelningen. Inom Lansstyrelsen Stockholm &r det istéllet forlagt till
enheten for regional utveckling och inom Lansstyrelsen Vastra Gotaland till
enheten for folkhalsa och rattighetsfragor. | samband med den hér
diskussionen utrycker respondenterna att det ar av stor vikt att det inte
innebdr att uppdraget stannar inom de specifika organisatoriska enheterna,
utan ocksa forankras i andra verksamheter. Det finns ocksa en bred upp-
slutning kring att det kan finnas en fara i att uppdraget blir for personbundet
och lamnas till enskilda ansvariga inom enheter for exempelvis social
hallbarhet. Av detta skl ar det viktigt att det finns ett dvergripande intresse
och ansvar pa chefsniva.

Det &r tydligt i respondenternas svar att det finns en medvetenhet om de
begransningar som riskerar att bli en f6ljd om uppdraget landar hos och
stannar inom enheten for social hallbarhet. En respondent uttrycker det pa
foljande vis:
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”Detta dr inte enbart fér enheten f6r social hdllbarhet. Detta dr
ett sdrskilt uppdrag kopplat till sdrskilt identifierade
samhdllsproblem, sd det berdr absolut inte bara enheten f6r
social hdllbarhet utan dven chefer och ledningsgrupper. Om
man ska jobba med frdgan sa behéver man prioritera tid och
resurser for att utbilda och fa kompetens. Ledningen och
chefer kommer att behéva ta stdllning till det. De behéver
ocksd kunskapshdjas tillsammans med HR.”

Har pekas chefs- och ledningsnivan ut som central. Ett flertal respondenter
kan tydligt koppla det till att det kommer att vara nddvéndigt att avsatta
resurser i form av tid for att uppdraget ska kunna genomforas, inte minst da
breda interna kompetenshdjande insatser pa omradet kommer att kravas. Har
ges ofta, som i citatet ovan, HR-avdelningen en nyckelroll. For att mojlig-
gora det ar dock det 6vergripande ledningsansvaret viktigt. Hos enstaka
respondenter forekommer ocksa diskussioner om huruvida den egna
lansstyrelsen har formagan att fullt ut bedéma hur ansvaret ska fordelas, inte
minst i relation till vilka resurser som finns att tillga. En respondent foreslar
darfor foljande:

”Jag tycker att Ldnsstyrelsen Stockholm kan géra den
bedémningen och ett urval av verksamheter som dr anpassade
till de fa resurser som finns.”

Till detta ska ocksa laggas att det ar tydligt att respondenterna har en
medvetenhet om de faktiska begréansningar som finns hos den egna enheten i
relation till inte minst det externa uppdraget. Kontaktytorna mot arbets-
marknaden dr begransade och i nuvarande uppdrag ingar fa kontaktytor som
ar direkt kopplade till arbetsmarknadsfragor. Darfor anser respondenterna
genomgaende att det ar centralt att inkludera tillvaxt- och naringslivsenheter.
Hos vissa lan pekas &ven enheter med tydliga kopplingar till naringslivs-
fragor, som exempelvis lantbruksenheter, ut som viktiga att inkludera i
arbetet. En respondent formulerar det pa foljande vis:

”Alla har ett ansvar att tdnka pd och alla har i uppdrag att
samverka. Men ddremot sd bor det ligga ett stdrre ansvar pd
dem som har regelbundna kontakter och samverkansytor,
sdsom social hdllbarhet i férsta hand, natur och speciellt
lantbruk som har mdnga kontaktytor med ndringslivet.”

Sammanfattningsvis kan sagas att det finns en medvetenhet hos
respondenterna om att de krav uppdraget staller innebdr att det maste
forankras brett hos lansstyrelserna, men att det samtidigt finns en risk att det
kommer att stanna inom social hallbarhet. For att det inte ska handa, vilket i
sin tur skulle innebéra att nddvéandiga kontaktytor med ndringsliv och
arbetsmarknad kan komma att saknas, anser respondenterna generellt att
ansvaret bor ligga pa chefs- och ledningsniva och fordelas darifran. For att
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uppdraget ska vara majligt att genomfora i sin helhet pekar manga ocksa pa
vikten av breda kompetenshéjande insatser.

Internt och externt kartlaggningsarbete

| anslutning till det som beskrivits ovan ges det i intervjuerna manga prov pa
att respondenterna ar medvetna om de kunskapsluckor som finns inom faltet
och att det for uppdraget ar viktigt att dessa borjar tackas pa olika sétt.
Specifikt forekommer diskussioner rérande saval internt som externt
kartlaggningsarbete av olika slag.

Vad galler den interna kartlaggningen patalar en del respondenter vikten av
att lansstyrelserna kartldgger sin egen verksamhet och férekomsten av
diskriminerande strukturer i den. Det anses vara en viktig del av regerings-
uppdraget, inte minst for trovardigheten i resultaten som helhet. Detta
kopplas ocksa till hur personalsammansattningen ser ut pa lansstyrelserna,
och manga respondenter ger uttryck for att det ar viktigt att den pa ett battre
satt speglar samhallet i stort. En respondent formulerar det sa har:

”Personalsammansdttningen i organisationen dr homogen.
Man rekryterar bilder av sig sjdlv. Ddrfér dr det svdrt att se hur
det [hudfdrgsbaserad diskriminering] uttrycker sig eller visar
sig, mer dn att man kan se hur personalsammansdttning ser ut.
Detta kan bero pa att personer med olika hdrkomst eller
hudfdrg inte séker sig till Idnsstyrelserna.”

En annan s& har:

”Overlag sé dr ldnsstyrelsernas personalsammansdttning
mycket homogen och en betydande majoritet av de anstdllda
dr vita medelklassakademiker. De flesta ser likadana ut, dven

om det skiljer sig lite mellan olika avdelningar — i
utbildningsbakgrund, ideologier och klddstilar, om man ska
generalisera. Jag tror eventuellt att ldnsstyrelser i
storstadsldnen dr lite bdttre pa att anstdlla personer med
annan hudfdrg, annan etnicitet eller annat ursprung. Men det
behéver bli mycket bdttre.”

| fraga om ytterligare interna arbetsmodeller pa omradet lyfter responden-
terna fram ett antal olika exempel: mer utvecklade medarbetarenkater, mer
information pa personal- och enhetsmoten samt granskning av hur de egna
rekryteringsmonstren har sett och ser ut. Sarskilt det sistndmnda &r ater-
kommande hos flera respondenter.

Flera respondenter ser ocksa en nédvandig koppling mellan interna och
externa kartlaggningar. Med det senare begreppet avser de vanligen forskning
pa diskrimineringsomradet, i synnerhet av kvantitativ, statistisk art. Har &r det
viktigt att det finns forskning som kan anvéndas som processttd i de olika
lansstyrelsernas arbete. En respondent formulerar det sa har:
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”Det bér vara baserat pd forskning eller metoder
som redan har prévats i olika undersékningar,
rapporter och projekt. Det mdste gd att mdta

och jimfora skillnader och likheter mellan Idnen.”

Till detta l&ggs att det finns samordningsvinster att gora. Flera respondenter
uttrycker vikten av att det finns forskning och statistik som lansstyrelserna
gemensamt kan anvanda, istallet for att var och en sitter pa sitt hall och gor
kunskapsdversikter.

Respondenterna &ar generellt medvetna om pa vilka omraden ytterligare
forskning och statistik behdvs. Det finns ockséa de som péapekar svarigheter
pa omradet, svarigheter som har bade med kunskapsbrister och med
kategoriseringsformer att géra. En respondent formulerar sig pa féljande vis:

”Finns det en allmdnrdadande definition kring detta? Alltsa vad
hudfdrgsbaserad diskriminering dr? Om det dr diskriminering
enligt diskrimineringslagstiftningen sd borde vdl externa
aktdrer kunna félja upp det genom undersékningar pa
arbetsplatser eller i skolor, ddr det finns lagkrav pa att de ska
ha ett arbete med aktiva dtgdrder? Om det dr en bredare och
mer generell och omfattande rasism gentemot afrosvenskar sa
kan man vl géra vanliga enkater eller intervjuer?”

En annan respondent efterfragar dock andra majligheter for att fa en
tydligare bild av diskrimineringssituationen:

”For att man ska kunna bevisa att hudfdrgsbaserad
diskriminering férekommer skulle man kunna ha
nagot slags jamlikhetsdata.”

Sammanfattande analys

Det finns en medvetenhet hos respondenterna om att de krav som uppdraget
staller innebar att det maste forankras brett hos lansstyrelserna eftersom det
finns en risk att det kommer att stanna inom enheter for social hallbarhet.
For att det inte ska handa, och nédvandiga kontaktytor med néringsliv och
arbetsmarknad saknas, anser respondenterna att ansvaret for uppdraget bor
ligga pa chefs- och ledningsniva och fordelas darifran. For att det ska vara
mojligt att genomfora i sin helhet pekar manga ocksa pa vikten av breda
kompetenshojande insatser.

Respondenterna ar medvetna dven om vikten av internt kartlaggningsarbete
liksom av att gemensamt kunna ta del av forskning som gérs pa omradet.
Bada delarna anses viktiga for att kunna genomfora regeringsuppdraget med
trovardighet och for att det ska vara evidensbaserat. VVad galler det
sistnamnda efterfragas i intervjuerna en storre tydlighet i definitioner och en
klarhet i instruktionerna kring vad som ska métas och hur det ska méatas, da
det skulle utgéra ett viktigt processtdd i det fortsatta arbetet.
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Nuvarande arbete med diskrimineringsfragor

| foreliggande avsnitt redogors for hur respondenterna beskriver det
nuvarande arbetet med diskrimineringsfragor pa respektive lansstyrelse.
Forst beskrivs vilka fokus som finns pa jamlikhetsomradet i dagslaget och
vilka fragor som &r centrala inom dem. Darefter presenteras vilket arbete
mot hudféargsbaserad diskriminering som pagar, inklusive vilka kompetens-
hojande insatser som har gjorts och vilka resurser som finns for det fortsatta
arbetet med detta.

Jamlikhetsfragor i bred mening

Pa grund av omradets breda natur pagar en hel del arbete av olika slag inom
de olika lansstyrelserna. Vad som har varit i fokus under det senaste aret
skiljer sig nagot at — en respondent berdttar att de har haft barnrattsfragor
som prioriterat omrade, en annan namner vald i nara relationer och
ytterligare en hedersrelaterat vald och fortryck, och naturligtvis har
pandemin satt sina spar i vad som har prioriterats — men genomgaende har
nationella uppdrag fatt stort genomslag och samlat arbetet. Har namns
sérskilt arbete med jdmstalldhet och arbete i relation till Agenda 2030. Dessa
falt ger majlighet till breda ansatser, men med gemensamma utgangspunkter
for lansstyrelserna. En respondent formulerar det sa har:

”| uppdragen Jimstilldhet och Agenda 2030-arbete pagar det
ett ganska brett arbete kopplat till jimlikhet och
diskriminering. Man jobbar f6r att de forum man dger ska
spegla hur samhdllet ser ut.”

Ett flertal respondenter papekar att de i det breda arbetet med jamlikhets-
och diskrimineringsfragor samverkar med andra aktorer i olika natverk och
att de soker flera sadana for att utveckla arbetet. Omradet beskrivs vara
centralt for fortsatt utveckling och respondenterna hoppas &ven kunna
anvanda existerande natverk for att tacka in andra och nya falt pa omradet,
bland annat hudféargsbaserad diskriminering. En respondent forklarar detta
pa foljande satt:

”Genom de befintliga uppdragen, sdsom jamstdlldhet,
integration och mdnskliga rdttigheter, samverkar ldnet med
olika aktérer pd arbetsmarknaden. Det finns dock inga ndtverk
direkt kopplade till frdgan hudfdrgsbaserad diskriminering,
ddremot finns det ndtverk kopplade till barnriitts-,
jamstdlldhets- och integrationsfragor och genom dessa
ndtverk skulle fragan kunna lyftas upp.”

Som kan ses i citatet finns det utvecklingsmojligheter pa omradet i relation
till det nya regeringsuppdraget, och generellt talar respondenterna om hur
stor del av det breda jamlikhets- och diskrimineringsarbetet som &r beroende
av samverkan med andra aktorer. Nagra respondenter talar specifikt om hur
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man sammankallar strateger och handlaggare i kommuner och myndigheter
for att bilda grupper och nétverk som arbetar med exempelvis strategier mot
diskriminering utifran etnisk bakgrund. Har finns konkreta exempel, sasom
Migrationsradet dar kommun- och regionledningar traffar representanter for
arbetsmarknaden, Manskliga réttigheter-plattformen som i vissa Ian har
anvants for att synliggora fragor rérande ekonomisk jamstélldhet samt i
nagra lan specifika natverk dar representanter for kommuner, hogskola,
foretag och andra organisationer medverkar for att utveckla strategier for
arbetet med jamlikhet och jamstéalldhet. Nagra respondenter namner ocksa
att arbetet har skett inom ramen for existerande CSR-nétverk och att man har
haft som malsattning att etablera antidiskrimineringsbyraer i lanen.

Generellt gor denna typ av samverkan att respondenterna upplever att de
ingar i ett stérre sammanhang och far traffa andra som arbetar med samma
eller liknande fragor. Sa har forklarar en respondent det:

”Man har gatt ihop med resurser for att utbilda medarbetare i
vdrdegrund. Det dr dock mdnga aktérer fran offentliga
sektorn. Det dr for att samla resurser, till exempel ndr man gar
pd en utbildning om den statliga virdegrunden. Man trdffar
ocksa folk fran andra myndigheter, sd man har ett utbyte med
évriga [...] som jobbar med liknade frdagor.”

Intervjuerna visar att det vid de olika lansstyrelserna pagar en hel del projekt
inom jamlikhets- och diskrimineringsomradet, men att de ar beroende av
samverkan. Det galler samverkan med andra offentliga myndigheter och
vissa delar civilsamhallet, men det patalas i synnerhet hur viktigt det ar att
aven involvera arbetsmarknaden. Vad galler bade samverkan och att
utveckla arbetet mot hudféargsbaserad diskriminering kan existerande
plattformar anvéndas.

Hudfargsbaserad diskriminering

Vid tiden for intervjuerna pagar det utéver det aktuella uppdraget inga
projekt som &r specifikt definierade att handla om hudférgsbaserad
diskriminering, forutom vid Lansstyrelsen i Stockholm. Daremot pagar
projekt med fokus pa arbete mot rasism samt arbete med intersektionella
perspektiv och integrations-/segregationsfragor, vilka kan anses vara
angransande omraden. Detta uppmarksammar ocksa nagra respondenter. En
av dem forstar det pa foljande vis:

”I demokrati- och jamstdlldhetsarbetet tas det intersektionella
perspektivet upp och hudfdrgsbaserad diskriminering blir som
del av det perspektivet. Men det dr inte specifikt kopplat till
hudfdrgsbaserad diskriminering.”

En annan s har:
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”Frdgan har inte aktualiserats tidigare. Ddremot har
ldnsstyrelsen gjort satsningar mot vardagsrasism pd
arbetsmarknaden, men inte direkt kopplat till
hudfdrgsbaserad diskriminering. Rasism som begrepp och
foérekomst har ldnge varit ett perspektiv som arbetats med.”

Dessa citat utgor exempel pa hur arbetet ser ut inom det vidare falt dar
hudfargshaserad rasism ingar. Det ar annu inte ett specifikt omrade, och
respondenterna placerar in det i faltet pa lite olika satt. Har utgor det nya
regeringsuppdraget en utmaning pa sa satt att det kraver ett tydligt
forankringsarbete.

Det ges ocksa manga andra exempel pa arbete for att motverka och 6ka
kunskapen om rasism och etnisk diskriminering, dven om det utifran
intervjuerna gar att konstatera att en hel del handlar om enstaka
utbildningstillfallen och punktinsatser: traffar mellan féretag och
arbetssokande, integrationsrad for naringslivsorganisationer, region,
kommunférbund och kommuner samt insatser for att framja social
sammanhallning.

Tva projekt kan ndmnas sarskilt. Det ena &r Lansstyrelsen Kalmars samverkan
med Forum for levande historia, en myndighet under Kulturdepartementet.
Samverkan skedde for okade kunskaper om rasism och tog sin utgangspunkt i
uppdraget kring nationella minoriteter. Malgruppen var tjanstepersoner pa
strategisk niva inom region, myndigheter, civilsamhalle och kommunal
verksamhet samt personer som arbetar med karnuppdrag inom utbildning,
bibliotek, kultur och ungdomsverksamhet. Utbildningen var en start for att
identifiera utvecklingsbehov och fordjupa redan pagaende utvecklingsarbeten
kring hur offentlig férvaltning kan arbeta attitydférandrande och
forebyggande. Den foljdes upp genom fragor kring hur Lansstyrelsen Kalmar
och Region Kalmar tillsammans kan vara en drivande och levande aktor i
arbetet mot rasism och antidemokratiska uttryck.

Det andra projektet ar L&nsstyrelsen Stockholms socialfondsprojekt Vidga
normen som namnts tidigare. Projektet syftar till att genom kompetens-
hojande insatser hjalpa organisationer att paborja ett samtal om arbete med
aktiva atgarder kopplade till hudfarg. Enligt intervjumaterialet finns det ett
stort intresse for projektet och en del lan haller pa att starta upp egna
Vidga normen-projekt.

Den generella bilden av arbetet & dock dubbel. Trots insatser och ambitioner
rorande rasism och etnisk diskriminering &r hudférgsbaserad diskriminering
fortfarande en underordnad kategori som i vissa sammanhang, men inte alla,
foljer med in i bredare omraden. Det gor att specifika kunskaper och specifik
forankring i viss man saknas. Bland respondenterna ges det uttryck for att
det bor forstas i relation till den egna arbetsplatsen och problematiken dar.
En respondent sammanfattar det sa har:
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”Pd tolv dr har enheten f6r social hdllbarhet
gjort en rekrytering ddr en person med utldndsk hdrkomst,
morkhyad, fatt jobbet.”

Detta &r ett problem som uppméarksammas i relation till etnisk
diskriminering och nar hudfargsbaserad diskriminering kommer pa tal. En
del lansstyrelser har vad man kallar for kompetensbaserad rekrytering som
en del av en diskrimineringsfri process med avidentifierade arbetsprov. Trots
det &r arbetsplatserna homogena, inte minst ur hudférgsperspektiv, och i
relation till det pekar en del respondenter pa att lansstyrelserna behéver
arbeta mer aktivt for att attrahera andra grupper. Aven normférandrande
arbete anses vara viktigt.

Som namnts ovan ska det till denna sjalvkritiska syn laggas att det bland
respondenterna finns en medvetenhet om att resurs- och tidsbrist kommer att
vara en problematik i utvecklingen av arbetet mot hudfargsbaserad rasism.
Generellt anser respondenterna att uppdraget ar viktigt, men de papekar
ocksa att det pa grund av hur resurs- och kompetenssituationen ser ut vore en
fordel om det kunde samordnas med andra samtidigt som det forblir ett
sarskilt omrade. Pa sa sétt, uppger ett antal respondenter, skulle man internt
kunna stodja sig pa det redan utvecklade rattighetsbaserade arbetsséttet inom
ramen for vilket ett antal andra uppdrag — exempelvis barnrétt, jamstalldhet
och nationella minoriteter — genomfors. Dock ger respondenter ocksa uttryck
for att det kan gora att arbetet mot hudfargsbaserad diskriminering riskerar
att underprioriteras.

Sammanfattande analys

Sammanfattningsvis gar det att konstatera att det pagar en hel del arbete och
projekt pa jamlikhetsomradet. | sina bésta former sker arbetet i samverkan
med andra aktorer, da dessa typer av nétverk anses vara viktiga for att inte
insatserna ska bli alltfor spridda och sporadiska. Till detta kommer att
resursfragan &r central.

Vad géller arbetet mot hudférgsbaserad diskriminering har det hittills inte
varit ett utpekat eller specifikt definierat omrade, utan snarare setts som en
storre eller mindre del av bredare insatser mot rasism och diskriminering.
Omradet anses vara viktigt och redan initierade arbetssatt pekas ut som en
mojlig vag att operationalisera det. Dock maste det likafullt pekas ut som
prioriterat for att inte riskera att férsvinna bland andra uppdrag samt kopplas
till perspektiv pa hur den faktiska personalgruppen ser ut pa respektive
lansstyrelse.

Behov och forvantningar i relation till uppdraget

Detta tema omfattar ett antal fragor om hur respondenterna uppfattar behov
och forvantningar inom organisationen i relation till uppdraget. Aven om det
finns regionala skillnader speglar nedanstaende sammanstéllning de
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framtradande fragor som tas upp av respondenterna gallande saval interna
aspekter som regional och nationell samverkan.

Interna behov och forvantningar

Som framkommit tidigare framhalls regionala skillnader vad galler saval
forekomsten av arbete mot hudféargsbaserad diskriminering och afrofobi som
upplevda utmaningar med uppdraget. Respondenterna pekar pa behovet av
att gora regionala undersokningar och kartlaggningar for att synliggéra
fragan pa ett mer konkret sétt, bade med hjalp av statistik och i form av mer
kvalitativa undersokningar. Det anses ocksa vara viktigt att undersoka vilken
intern kunskap och medvetenhet som finns inom organisationens olika delar.

Flera respondenter papekar att fragan ar delvis ny for manga inom
organisationen och att manga darfor inte har nagon storre kunskap om den.
Respondenterna belyser darfor behovet av informationsspridning och
kompetenshdjning inom hela organisationen.

”Det behdvs en bred och allmdn kompetenshdéjning
inom myndigheten.”

”... men som sagt, det dr ndgot som vi alla beh6ver bli mer
medvetna om och skulle ma bra av att bérja se och férsta.”

”Alla verksamheter gynnas av det. Men man boér prioritera HR,
ledning, styrning och chefer. HR i deras arbete med aktiva
datgdrder och rekrytering.”

Det anses ocksa vara viktigt att lednings- och styrningsfunktioner, utéver de
avdelningar som arbetar mer direkt med fragan, ar val insatta och kan ge
stod och fokus at uppdraget. Flera respondenter pekar pa att dven HR-
enheter bor inkluderas tidigt, for att medvetandegéra organisationen och
agera efter uppdragets intentioner om breddad rekrytering for minskad
diskriminering.

For att kunna genomfora uppdraget efterfragar respondenterna olika former
av stod. Exempelvis behdver respektive lansstyrelse tydliggora vilka
konkreta insatser som bor genomforas samt vilka malgrupper som asyftas.
Forutom regionala och nationella nuldgesanalyser efterfragas stod i form av
metoder som kan anvéndas for kunskapsutveckling och medvetandegdrande
hos olika grupper, bade internt och externt.

”Behovet dr stort och kartldggningsarbetet dr viktigt fér att
synliggdra fragan pd ett mer konkret sett, sisom med statistik,

goda exempel, foreldsare samt kunskapsstéd till anstdllda.”

”Det vore bra om man fick hjdlp och stéd i utférandet om man
planerar kompetensutvecklingsinsatser eller
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utbildningsinsatser ... framfor allt personalinsatser
i form av féreldsare i dmnet, till exempel.”

”... en gemensam grundplattform for alla ldnsstyrelser f6r
dialog och kunskaps- och erfarenhetsutbyte vore bra att ha.
Det kan hjdlpa samtliga kollegor i landet med hur man tdnker
och ge inspiration och goda exempel.”

Ett stod som flera respondenter dnskar &r en strukturerad digital
informationskélla med relevant utbildningsmaterial, information, exempel
och vagledning for uppdragets genomférande. Respondenterna efterfragar
ocksa stod i form av workshops och forelasare som kan inspirera till 6kad
kunskap och medvetenhet, saval inom organisationen som externt.

Det anses vara ytterst viktigt att lansstyrelserna ges langsiktiga finansiella
och personella resurser for att pa ett relevant satt tillgodose behovet av
organiserad kompetensutveckling och implementering av uppdraget.
Respondenterna framhaller vikten av att ledningen, bade inom varije
organisation och pa nationell niva, uppvisar tydligt intresse och ledningsstod
for att uppdraget ska bli val integrerat i verksamhetens langsiktiga arbete.
Uppdraget behdver helt enkelt fa genomslag i hela organisationsstrukturen,
bade vertikalt och horisontellt.

Alla anser att uppdraget &r viktigt och behdver belysas och bearbetas for att
man ska kunna motarbeta hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi. Om
resurser, organisation och stéd kan tillgodoses tror respondenterna dverlag
att det finns goda majligheter till en framgangsrik implementering av
uppdraget.

Behov av och forvantningar p& samverkan

Respondenterna menar att det ar viktigt att uppdraget organiseras pa sadant
satt att stod och resurser fordelas sa att de olika lansstyrelsernas behov
tillgodoses. Samtidigt anses en nationell organisationsstruktur vara
nodvandig. Da Lansstyrelsen Stockholm beddms ha mest kompetens och
erfarenhet i fragan, menar respondenterna att Stockholm bér ha en ledande
samverkansroll. Hur denna samverkan ska organiseras inom och mellan
lansstyrelserna behdver dock specificeras ytterligare. Flera respondenter
papekar att det ar viktigt att inte for mycket fokus laggs pa storstadsléanen,
utan att man ser till hela landets behov.

”Deras samordnade roll dr viktig for att fragan ska fa
genomslag. Kunskapsstdd, goda exempel och nagon slags
gemensam grundplattform for att man ska kunna utféra ett
jamlikt arbete i fragan dr énskan.”

Organisationen bor ocksa inkludera ett natverk dar alla regionala enheter och
andra relevanta aktorer ingar. Det anses viktigt inte minst i relation till
uppdragets fokus pa arbetsmarknaden, dit lansstyrelserna idag inte har nagon
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tydlig koppling. Det ar ocksa viktigt att de personer som arbetar med fragan
pa olika lansstyrelser far en gemensam plattform for dialog och kunskaps-
och erfarenhetsutbyte.

For att kunna genomfora uppdraget efterfragar respondenterna stod fran
Stockholm, i form av organisationsstruktur, informationsmaterial,
utbildningspaket samt guider fér metod, processhantering och
kommunikationsstrategi. Det efterfragas ocksa tillgang till férelasare och
workshopledare som har god kunskap om uppdraget och kan assistera
lansstyrelserna i planeringen av deras arbete.

”Alla vore betjinta av att det tas fram nationell kunskap
och metodstdd sd att man pd ett ldtt sdtt kan
kommunicera ut fragorna.”

”Stéd fran Stockholm/storstadsldnen med féreldsningar inom
fragan om det ska hdllas utbildningar. Ekonomiska resurser om
det finns intentioner att arbeta med frdgan mer strategiskt
och évergripande i ldnet.”

Sammantaget ses positivt pa mojligheterna att genomféra uppdraget, trots att
fragan ar forhallandevis ny och det behovs kunskap och verktyg for att
belysa och synligg6ra problematiken. Det anses dock vara viktigt att
uppdraget organiseras med tydligt ledningsstod, styrning, organisation,
samverkan, mal och medel for att man ska uppna kunskapsutveckling och
okad medvetenhet och langsiktigt kunna arbeta mot hudfargsbaserad
diskriminering och afrofobi.

Sammanfattande analys

Det finns tydliga forvantningar pa att kunna lyfta problematiken kring
hudfargshaserad diskriminering och afrofobi, sasom beskrivet i uppdraget, sa
att fragan genomsyrar hela linjeorganisationens langsiktiga arbete. Det anses
dock ocksa vara tydligt att kunskapsnivan och medvetenheten maste
forbattras, saval inom organisationen som hos externa aktorer pa arbets-
marknaden. For det kravs att langsiktiga ”punktmarkerade” finansiella
resurser tillsétts pa regional niva enligt nationella riktlinjer. En tydlig
organisations- och styrningsfunktion maste utvecklas sa att uppdraget
integreras i organisationen och nar alla relevanta aktorer, internt och externt.
| denna process utgor tillgangen till olika former av kompetens- och
utbildningssttd en viktig del. Mer nationell och regional forskning
efterfragas ocksa for att ge en battre bild av problematikens strukturer och
omfattning.
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Avslutande diskussion och
rekommendationer

Studien bakom denna rapport ar genomford pa uppdrag av Lansstyrelsen
Stockholm under hosten 2020. Syftet ar att utféra en behovsinventering infor
regeringsuppdraget att utveckla lansstyrelsernas arbete mot rasism pé
arbetsmarknaden. Uppdraget omfattar samtliga lansstyrelser, med sarskilt
fokus pa storstadsomradena genom Lénsstyrelsen Skane, Stockholm
respektive Vastra Gotaland. Lansstyrelsen Stockholm har tilldelats
samordningsrollen och dialog ska ske med lansstyrelsernas natverk for
manskliga rattigheter. Behovsinventeringen bygger pa intervjuer med
samordnare och handlaggare for manskliga rattigheter samt ett fatal
enhetschefer pa sammanlagt 19 lansstyrelser.

Uppdraget ses dverlag som ett vilkommet erkédnnande av en tidigare icke
synlig fraga. Hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi har inte varit ett
specifikt definierat omrade, utan setts som en del av bredare insatser mot
rasism och diskriminering. Med introduktionen av de nya begreppen
hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi bryter uppdraget ny mark i det
viktiga arbetet mot diskriminering och rasism pa arbetsmarknaden. Det &r
lovande! Men respondenterna identifierar ocksa risker for att uppdraget
“rinner ut i sanden”. For att uppdraget ska kunna genomforas fullt ut behdver
det fortydligas, ges resurser, prioriteras av ledningen och styras fran en hdg
niva i organisationen sa att alla relevanta delar inom lansstyrelserna blir
delaktiga och insatserna nar relevanta parter pa arbetsmarknaden.

Nedan sammanfattas slutsatserna av inventeringen av upplevda behov och
forvantningar i form av rekommendationer infor forverkligandet av
uppdraget.

Uppdragets innebdrd

e Forstaelsen for vad uppdraget innebar och hur det ska utforas anses
inte vara tillracklig, men kan utvecklas genom:

- klarhet om vilka parter uppdraget berér, saval internt som
externt

- tydlighet om storl&nens och de mindre lanens exakta roll i
uppdraget

- tydlighet i definitioner och klarhet i instruktioner kring vad
som ska matas och hur det ska matas, da det utgor ett viktigt
processtdd i det fortsatta arbetet.

31



Bilaga 2: Kunskapsoversikt och behovsanalys

Kunskapsbehov

e Kunskapen &r idag god vad galler diskrimineringsfragor generellt,
men bristfallig vad géller de nya begreppen hudfargsbaserad
diskriminering och afrofobi. Det kan utvecklas genom:

- att kunskapsnivan och medvetenheten forbattras, saval inom
organisationen som hos externa aktorer pa arbetsmarknaden

- att bedriva mer utbildning om begreppen, kopplad till mer
forskning om hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi, pa
saval nationell som regional niva

- att utfora mer jamforande kartlaggningsarbete kring fragan
inom och mellan lansstyrelser, med hjélp av kunskap och
erfarenheter av arbete och lagstiftning rorande jamlikhet och
konsdiskriminering

- att utveckla och sprida konkreta metoder for arbete med
uppdraget.

Nationellt och langsiktigt

e Uppdraget bor vara langsiktigt och genomgripande, sa att kunskap
och kompetens sprids i organisationen istéllet for att bli bunden till
enskilda individer. Det &r viktigt att uppdraget prioriteras for att det
inte ska riskera att forsvinna bland andra uppdrag.

e Uppdraget bor prioriteras hdgst upp i linjeorganisationen. Om
projektet blir en nationell angeléagenhet sakerstélls en likartad
integration for malgrupper i hela landet.

Organisation

e Uppdraget bor integreras inom alla relevanta enheter inom
lansstyrelserna. Det finns tydliga forvantningar pa att kunna lyfta
problematiken kring hudfargsbaserad diskriminering och afrofobi sa
att fragan genomsyrar hela linjeorganisationens langsiktiga arbete.

e En tydlig organisations- och styrningsfunktion bor utvecklas sa att
uppdraget integreras och nar alla relevanta aktorer, saval internt som
externt.

e Organiseringen bor ocksa relateras till hur den faktiska personal-
gruppen ser ut pa respektive lansstyrelse.

e Arbetet inom och mellan lansstyrelserna bor foretradelsevis
organiseras vid enheten for regional tillvéaxt, da denna har mest
kontakt med arbetsmarknadens olika parter.

e Den nationella lednings- och samverkansrollen bor innehas av
Lansstyrelsen Stockholm, pa grund av dess kunskap och erfarenhet
inom omradet.
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Resurser

I nuléget saknas tillrackliga resurser inom lansstyrelserna for att
kunna genomféra uppdraget.

Uppdraget bor finansieras med langsiktiga ”punktmarkerade”
finansiella och personella resurser pa regional niva enligt nationella
riktlinjer.

Man bor finna en finansieringsmodell som gar bortanfor sedvanliga
riktade tidsbegransade projekt. Ansvar och ansvarsférdelning bor
ligga pa chefs- och ledningsniva.

Samverkan och natverksbyggande

Samverkans- och natverksmodeller bor utvecklas sa att
lansstyrelserna gemensamt kan ta del av forskning, kunskap och
erfarenheter inom omréadet.

De olika lansstyrelserna ar beroende av samverkan och nétverks-
byggande saval internt som med andra offentliga myndigheter,
civilsamhéllet och arbetsmarknaden. Samverkansrollen inom och
mellan l&nsstyrelserna bor foretradelsevis ligga vid enheten for
regional tillvaxt, men samverkan bor ocksa inkludera andra enheter
och aktdrer relevanta for uppdraget.

Uppdraget bor inkludera HR-funktionen pa samtliga lansstyrelser.
For att kunna arbeta med uppdraget och 6verkomma medvetna och
omedvetna normer kring hudféarg och arfofobi behdver personal-
sammanséattningen saval inom lansstyrelserna som pa
arbetsmarknaden spegla samhaéllet i stort.
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