Strategi for jamlikhet 2019-2027: Vi ar forandringen vi vill se i

samhallet!
Amnesty International, svenska sektionen

1. Inledning
1.1. Syfte med strategin

Alla manniskors lika varde ar grunden i Amnestys arbete. Over hela varlden arbetar
Amnesty for jamlikhet och mot orattvisor, genom att belysa krankningar av manskliga
rattigheter och bedriva paverkansarbete. For att kunna arbeta for ett jamlikt samhalle pa
riktigt, kravs det ocksa att vi tittar pa var egen organisation. Det har alltid varit viktigt for oss
att vara en tillganglig och inkluderande organisation, for alla. Vi vet dock att vi har
utmaningar for att komma dit. Som varldens stérsta manniskorattsorganisation ar det vart
ansvar att arbeta for alla manniskors lika varde, i varlden men aven inom var egen
organisation. Vi vill vara den férandring vi vill se i samhallet.

Jamlikhetsstrategin ska pa en 6vergripande niva beskriva vart vi vill och vagen dit. Fokus
ska ligga pa de strategiska vagval som ska pragla var verksamhet och innefatta
forebyggande och framjande atgarder. Malen i strategin ar inte kvantifierade eller tidssatta
utan ska ge riktning. Strategin ligger till grund for de fyraariga verksamhetsplanerna och
andra planeringsdokument dar malsattningar satts utifran det som anses nédvandigt under
respektive period. Det ger oss utrymme att prioritera vissa malsattningar under
kortare/langre perioder beroende pa behov.

Alla manniskor ska ha lika mojligheter inom Amnesty. Ingen ska diskrimineras eller
exkluderas och alla ska ha samma forutsattningar att ha inflytande pa organisationen. Ska vi
na dit kravs en insats av var och en. Det kravs att vi jobbar pa alla nivaer inom
organisationen: individ, grupp och struktur. Ofta kommer detta arbete innebara att vi maste
rannsaka oss sjalva, vara attityder, vart beteende och vara tankar. Vi maste fundera 6ver
vilket sprak vi anvander, vilka vi pratar med och ha en stor 6ppenhet for att vissa beteenden
kan orsaka exkludering.

Pa arsmotet 2016 antog arsmotet En langsiktig riktning (till 2027). Ett av fokusomradena i
denna ar mangfald:

“Amnesty i Sverige genomsyras av att vara en tillgdnglig och inkluderande organisation. Vi
arbetar aktivt for att mojliggéra att alla som vill arbeta for méanskliga réttigheter ska vilja och
kunna géra det i var sektion.”

Efter arsmotet 2016 har vi gatt till att prata om jamlikhet snarare &n mangfald. Det tydliggor
varfér Amnesty arbetar med fragan, dvs méanskliga rattigheter. Arsmétet 2019 gav styrelsen i
uppdrag att ta fram en jamlikhetspolicy, som styrelsen sedan beslutade om pa styrelsemotet
i juni samma ar. | policyn finns dessa fem grundpelare:



1. Alla manniskors lika varde. Ingen i Amnesty ska diskrimineras eller exkluderas och
alla ska ha samma forutsattningar att delta i och ha inflytande inom organisationen.

2. Vi ska ha ett intersektionellt perspektiv och utga ifran maktanalys. | vara
analyser och i vart arbete ska vi forhalla oss till hur samhallets strukturer och normer
paverkar oss som organisation och olika gruppers maktférhallanden. Vi ska utga ifran
de sju diskrimineringsgrunderna samt social bakgrund och ha ett intersektionellt
perspektiv sa att vi ar medvetna om hur diskrimineringsgrunderna samverkar.

3. Vi ska praglas av tillganglighet, inkludering och respekt. Vi ska undanrgja hinder
for manniskor att engagera sig i organisationen och vi ska aktivt arbeta mot all form
av diskriminering samt ifrdgasatta och férandra férestallningar och normer som leder
till diskriminering och exkludering.

4. Vi har alla ett ansvar. Varje individ har ett ansvar att respektera och lyssna pa
andra, vaga rannsaka sina egna privilegier i relation till andra. Varje individ har ett
skyldighet att félja styrdokument som tagits fram samt att agera nar nagon annan
bryter mot dem. | organisationen ska det finnas en tydlighet vad galler ansvar och
ansvarsutkravande.

5. Vi ska bedriva ett malmedvetet arbete. Vi ska jobba medvetet och effektivt genom
att gora analyser, mata, satta in atgarder samt félja upp arbetet. Genom ett
malmedvetet arbete grundat i maktanalyser ska vi atgarda skillnader som leder till
ojamlikhet. Arbetet med jamlikhet ska vara synligt och lattillgangligt for alla inom
Amnesty.

Med jamlikhet menas de sju diskrimineringsgrunderna som omfattas av den svenska lagens
diskrimineringsférbud pa grund av kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhérigheter, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell Iaggning och
alder. Vi valjer ocksa att utga ifran social bakgrund bade for att det definieras som en grund
for diskriminering i internationella sammanhang men aven fér att vi finner det som en viktig
aspekt att utga ifran. Utifran visionen att “Amnesty ska vara férandringen vi vill se i
samhallet” har den storsta delen av det pagaende arbetet byggt pa att sakerstalla jamlikhet
inom organisationen.

Detta ar utgangspunkterna i allt arbete framdver.

1.2. Ansvar och mandat

Strategin ar till for aktiva medlemmar och anstallda. Nedan beskrivs - pa en dvergripande
niva - vilket ansvar var och en har samt hur en kan bidra till att utveckla jamlikheten i
Amnesty Sverige. Ansvaret och ansvarsutkravande konkretiseras for anstallda inklusive
chefer i andra dokument.

Alla e Ska sta bakom Amnestys grundlaggande varderingar om
alla manniskors lika varde och agera utifran det.




e Fodlja relevanta riktlinjer och regler och ta ansvar for sitt
agerande.

e Ska ha en dverblick av strategins riktningar och sin roll i
arbetet.

e Ska ha en forstaelse for vad organisationen forvantar sig
av en och sin roll och en vilja att utveckla sig.

Anstallda e Ska kunna strategin och ta ansvar for att verksamheten
hen ansvarar for har ett jamlikhetsperspektiv.

e Ha god kompetens for att hantera ojamlikhet i
organisationen och ge stdd till resten av organisationen.

e Ska identifiera problem utifran ett jamlikhetsperspektiv
och hitta I6sningar.

Ideella ledare och e Ska kunna strategin och ta ansvar for att verksamheten
fortroendevalda (ex hen ansvarar for har ett jamlikhetsperspektiv.
valberedning, e Ska identifiera problem utifran ett jamlikhetsperspektiv
gruppsekreterare, och hitta I6sningar.

distriktsombud) e Ska bedriva ett jamlikt ledarskap.

Chefer e Ansvarig for att strategin genomsyrar verksamheten och

tydligt syns i prioriteringar.

e Ska folja upp medarbetare utifran ett
jamlikhetsperspektiv.

e Ska identifiera problem utifran ett jamlikhetsperspektiv
och hitta I6sningar.

e Ska bedriva ett jamlikt ledarskap.

Generalsekreteraren e Ansvarig for implementeringen av strategin samt att
eventuella revideringar gors.

Sektionsstyrelsen e Beslutar om strategin samt stdrre revideringar.

1.3. Strategiperiod, prioriteringar och begransningar
Tidsperioden for strategin ar 2019-2027 och den har valts for att ligga i linje med Amnesty
Sveriges langsiktiga riktning.

Nar konkreta planer satts ska fokus fér atgarder alltid vara pa de personer som ar utsatta i
organisationen. Genom att standigt vara inlyssnande och fokusera pa de utsatta kan
organisationen gora battre prioriteringar for att pa sa satt undanrdéja strukturella hinder sa att
jamlikhet kan uppnas. Vilka de utsatta grupperna ar kommer regelbundet att kartlaggas
genom insamling av jamlikhetsdata i samband med medarbetarundersékningar. Mer
omfattande kartlaggningar gors infér langre planeringsperioder.

Det ar viktigt att vi har med sa manga som mgjligt i att driva forandring. Darfér kommer vi att
arbeta med att motivera och inspirera samtidigt som vi klargor att detta ar ett ofrankomligt
krav. Vi vill jobba bade férebyggande och framjande men kommer sjalvklart att agera snabbt
nar nagon blir utsatt.



Under 2018 gjordes en gedigen kartlaggning av jamlikheten/ojamlikheten i organisationen.
Storst fokus lades pa sekretariatet dar intervjuer, observation och enkat anvandes som
metoder. Till medlemmarna skickades det ut en enkat for att kartlagga utsatthet bland
medlemskaren. Kartlaggningen tydliggjorde att organisationen var en delad organisation
med avseende pa personers upplevelse av jamlikhet och inkludering samt erfarenhet av
diskriminering i organisationen. Som helhet visade organisationen relativt goda resultat men
nar det brots ner pa olika kategorier framstod en ytterst viktig foreteelse, namligen att
organisationen praglas av olika verkligheter. Detta framgick tydligast i relation till
diskrimineringsgrunderna alder och etnisk tillhérighet. Det stérande resultatet blev en
vackarklocka fér det pagaende arbetet. Fér andra diskrimineringsgrunder sasom
Kénsdverskridande identitet eller uttryck, Religion och Funktionsvariationer saknades det
underlag for att bestamt sdga om manniskor som tillhér dessa grupper var utsatta eller ej.
Kén och Sexuell 1&ggning ar inte grund for direkt utsatthet i organisationen. Kartlaggningen
ligger till grund for prioriteringar och strategiska val i denna strategi och resultatet av den
syns under de olika prioriterade omradena.

Sekretariatet ar pa manga satt navet i rérelsen och anstéllda behdéver ha god kompetens for
att hantera ojamlikhet i organisationen och ge stdd till resten av organisationen.

1.4. Definitioner av begrepp
Se dokument: Defintioner av begrepp jamlikhet

2. Vision och malsattningar

2.1 Vision och mal
Visionen fér Amnesty i Sverige ar att:

Vi ar den férandring vi vill se i samhallet. Vi arbetar for férandringar i manniskors liv och
bdrjar med oss sjalva. Alla ska ha samma rattigheter, mojligheter och forutsattningar att
delta i och ha inflytande 6ver organisationen och kdnna samma trygghet och fa samma
respekt och tillit. Vi praglas av ANSVARSTAGANDE, MOD och ENGAGEMANG.

Med ansvarstagande menar vi att ta ansvar for vara handlingar, att félja de regler som finns
och att ta ansvar for var egen utveckling.

Med mod menar vi att sta upp for vara och andras rattigheter och att saga ifran nar det
behdvs.

Med engagemang menar vi ett engagemang for alla i organisationen, att vi méter varandra
med respekt och fértroende, lyssnar aktivt pa varandra och ger varandra utrymme i dialogen.

For att na visionen gor vi féljande avsiktsforklaringar:



1. Allai Amnesty i Sverige har ett engagemang for jamlikhet, en vilja att utveckla sig
samt skyldighet att agera vid ojamlikhet

2. Amnesty i Sverige ar en jamlik och inkluderande organisation och praglas av en
inkluderande, trygg, respektfull och tillitsfull kultur

3. Ledare i Amnesty i Sverige agerar for jamlikhet

4. Amnesty i Sverige har en verksamhet som bygger pa intersektionella analyser och
som utmanar radande diskriminerande strukturer

5. | Amnesty Sveriges rekryterings- och mobiliseringsarbete erkanner vi, varderar och
respekterar manniskors olikheter oavsett social identitet.

6. Amnesty i Sverige bedriver ett malmedvetet arbete, har styrdokument som framjar
jamlikhet och system for att sakerstalla efterlevnad

3. Prioriterade omraden

3.1. Engagemang for och kunskap om jamlikhet

Avsiktsforklaring: Alla i Amnesty i Sverige har ett engagemang for jamlikhet, en vilja
att utveckla sig samt skyldighet att agera vid ojamlikhet

Varfor ar det viktig

For att vara en inkluderande organisation som bedriver en jdmlik verksamhet kravs kunskap
men ocksa engagemang och intresse. Vi behdver standigt lara oss mer, utmana oss sjalva
och ha mod att saga ifran. Vi behéver kunna se och identifiera ojamlikhet bade pa
individniva och strukturell niva, ha mod att sdga ifrdn och metoder som hjalper oss. Detta
innebar inte att vi anser att det endast ar den utsattas uppgift att saga ifran utan att vi stravar
efter en organisation dar alla har mod att sta upp for sig och sina kollegor och vanner.

Var star vi idag

Vi i Amnesty star upp for alla manniskors lika varde. Det maste vara tydligt for alla att detta
ar ett arbete som vi alla har en skyldighet att bidra till, att det inte ar ett alternativ att sta
utanfér men att det ocksa finns stdd att fa, bade for att utveckla sig sjalv och metoder for att
ta sitt ansvar i att saga ifran nar ojamlikhet rader.

Bland oss ar ocksa kunskapsnivan kring fragor som rér jamlikhet olika. Nagra har hég
kompetens och andra ar nya pa omradet. Var uppgift kommer vara att skapa en miljé som
ger alla i organisationen en mgjlighet att utveckla sig.

Vi ska
1. Kontinuerligt jobba med att utveckla engagemanget, kompetensen och metoderna for
jamlikhet.
2. Viska jobba bade med att inspirera till ett 6kat engagemang for jamlikhet och att
tydliggéra vad som férvantas av var och en.



3. Ha nyckelpersoner i organisationen (ledare, fortroendevalda, anstallda) med hdg
kompetens och metoder for jamlik.

3.2. En inkluderande organisation

Avsiktsforklaring: Amnesty i Sverige ar en jamlik och inkluderande organisation och
praglas av en inkluderande, trygg, respektfull och tillitsfull kultur

Varfor ar det viktig

Att manniskor ar och kénner sig inkluderade och att deras rattigheter respekteras ar
grundldggande for en god arbetsmiljé och organisationskultur, oavsett om det ar en
arbetsplats eller ett sammanhang for aktivister. Inkluderingen ska vara for alla, oavsett social
identitet, pa bade individniva och strukturell niva. Konsekvenserna ar inte bara att en individs
rattigheter kranks. Det innebar ocksa att vi riskerar att tappa i trovardighet, resurser och
kompetenser.

Var star vi idag

Vi ser att social identitet paverkar hur manniskor trivs i organisationen. Majoriteten och
normen upplever en bra kultur men har inte forstatt att de som inte tillhér normen upplever
organisationen som icke-inkluderande och ojamlik, att de inte kan vara sitt riktiga jag i
organisationen och i mindre grad att de kan ge uttryck for sina asikter utan oro for negativa
konsekvenser. Detta leder till att de anvander sig av olika typer av strategier for att undvika
situationer som skulle kunna leda till trakasserier eller exkludering. En sadan strategi ar till
exempel att undvika att ata gemensam lunch med kollegor. Vi maste se éver vara
beteenden, vara attityder, vart sprak, vilka vi pratar med och hur och ha en stor 6ppenhet for
att en del beteende kan exkludera.

Manniskor i grupp skapar informella hierarkier och maktstrukturer som befaster och
uppratthaller sig sjalva. | dessa strukturer har vissa manniskor mer och andra mindre makt
och inflytande. Informella hierarkier riskerar att befasta ojamlika orattvisor och maste
motverkas.

Oavsett position i organisationen har vi alla ett ansvar och en skyldighet att bidra till en
jamlik, inkluderande, respektfull och tillitsfull organisation. Vi &r varandras arbetsmiljo,
oavsett om det ar aktivistsammanhang eller en arbetsplats. | organisationen rader
nolltolerans gallande trakasserier och krankande sarbehandling och alla har ett ansvar att
saga ifran, eller féra vidare incidenter men aven annat pa mer strukturell niva som kan
resultera i ojamlik behandling.

Vi ska
1. Ha tydliga varderingar och regler fér jamlikhet som genomsyrar organisationen och
en tydlighet vad som galler om nagon bryter mot dem.
2. Aktivt motverka informella hierarkier och maktstrukturer for att pa sa satt framja en
jamlik organisationskultur.



3. Vara en tillganglig organisation utifran diskriminerinsgrunderna samt social bakgrund
(ex tillgangliga lokaler, tillgangligt sprak).

3.3. Ett ledarskap for jamlikhet

Avsiktsforklaring: Ledare i Amnesty i Sverige agerar for jamlikhet

Varfor ar det viktig

Ledare ar forebilder och kan genom ett gott beteende och attityder samt ett modigt agerande
starkt bidra till en jamlik organisation. Det handlar om att vara lyhérd och inlyssnande,
prestigelds och kunna ta emot kritik samt att snabb kunna och vaga satta granser och agera
respektfullt nar det behdvs. Det ar avgérande att ledare ar de som driver férandring vad
galler beteende, attityder och kunskap. Ledare behdver ocksa kunna identifiera bristande
kompetens i jamlikhet i den verksamhet som den ansvarar for. Det ar sa vi bygger tillit till
vara ledare.

Var star vi idag

| Amnesty har vi manga olika ledare. Ledare ar allt fran styrelseledaméter Hill
gruppsekreteterare, fran projektledare till generalsekretarere. Ansvarsnivan varierar
beroende pa vilken position en sitter pa och darfér kan ansvarsnivan vara otydlig for vissa
ledare.

Pa samma satt som vi har manniskor i organisationen med olika intresse och kompetens
galler det aven ledare. Vi maste arbeta mer systematiskt med att starka ledares kompetens,
engagemang och agerande for jAmlikhet. Det ar sa vi bygger tillit till vara ledare.

Vi ska
1. Kontinuerligt utveckla ledares kompetens, beteende och agerande fér for jamlikhet
for att bygga tillit i organisationen.
2. Ha rutiner for uppféljning och rapportering kring ledarskapet.

3.4. Ett jamlikt manniskorattsarbete

Avsiktsforklaring: Amnesty i Sverige har en verksamhet som bygger pa

intersektionella analyser och som utmanar radande diskriminerande strukturer

Varfor ar det viktig

Vi ska vara en organisation for alla som star bakom vara varderingar och som vill engagera
sig for manskliga rattigheter. Da ar det viktigt att vi i var omvarldsbevakning, i vara
manniskorattsanalyser och prioriteringar utgar utifran ett intersektionellt perspektiv sa att vi
gor medvetna val utifran ett jamlikhetsperspektiv. Nar det intersektionella perspektivet inte
finns med riskerar vi att felprioritera, exkludera eller forstarka diskriminerande strukturer.



Var star vi idag

| dagslaget gors inte systematiskt analyser utifran ett intersektionellt perspektiv. Som
organisation har vi ganska bra kunskap pa kén som diskrimineringsgrund men det
intersektionella perspektivet saknas ofta. Vidare kan vi anta att den verksamhet vi bedriver
och de prioriteringar vi som organisation gor delvis aterspeglar intresset hos de med storst
inflytande. Férutom att det ar viktigt att alla medlemmar har samma forutsattningar att
paverka organisationens prioriteringar ar det annu viktigare att vi utgar ifran bra analyser och
objektiva beslutsprocesser.

I mycket av vart paverkansarbetet forlitar vi oss pa att vi far bra analyser och underlag fran
det internationella sekretariatet. Dar forekommer det brister ibland.

Som organisation ar vi inne i en resa som vi ibland kallar fran “adoption” till “agency”. | vart
arbete med individer sa vi forut att vi “adopterade” samvetsfangar och arbetade “for” dem.
Nu sakerstaller vi att individer samtycker och vi pratar om att vi arbetar “med och for”
individer. Vi arbetar ocksa narmare rattighetsbarare idag och de ska ha inflytande éver var
verksamhet och att vi ska sakerstalla att vi skapar forutsattningar for individers egenmakt. Att
arbeta med ett ‘med’-perspektiv och inflytande ‘av’ rattighetsbarare ar férutsattningar for att
sakerstalla att vi inte sjalva lagger ord i andras mun i vara sakfragor. Det arbetssattet starker
kvalitén pa och rattighetsperspektivet i vara analyser samt var legitimitet som organisation
Det har ar en viktig process som vi inte har rott i land annu.

Vi ska

1. Ha rutiner och kompetens for att analysera, planera, fatta beslut, genomféra, f6lja
upp och utvardera utifran intersektionellt perspektiv.

2. Ha rutiner for att involvera rattighetsbarare i verksamheten.

3. Kontinuerligt ge feedback till det internationella sekretariatet om eventuella brister i
intersektionella analyser.

4. Sakerstalla att vi varken i var breda externa kommunikation, i seminarier eller det
politiska paverkansarbetet befaster diskriminerande och ojamlika strukturer.

3.5. Mobilisering och rekrytering

Avsiktsforklaring: | Amnesty Sveriges rekryterings- och mobiliseringsarbete erkanner
vi, varderar och respekterar manniskors olikheter oavsett social identitet

Varfor ar det viktig

Nagon form av nyrekrytering sker i stort satt hela tiden i Amnesty. Allt fran att vi gér bred
mobilisering av nya medlemmair, till rekrytering av aktivister och fértroendevalda, till
anstallningar. Diskriminering ar inte bara olaglig och konsekvenserna ar inte bara att en
individs rattigheter kranks. Det innebar ocksa att vi riskerar att tappa i trovardighet, resurser
och kompetenser. Vi blir en battre manniskorattsorganisation och far battre resultat om vi
bestar av manniskor med olika kompetenser och erfarenheter.



Var vi star idag

Vi ar en relativt homogen organisation vilket kan tyda pa att vi rekryterar manniskor som ser
ut som oss sjalva och att vi darmed exkluderar. Vi behéver se dver allt fran den breda
mobiliseringen till anstallningsférfaranden och identifiera och motverka alla fallgropar som
finns i en rekryteringsprocess. For att identifiera var vi exkluderar behdver vi undersoka: vilka
lockar vi med de fragor vi jobbar med? Vilka lockar vi med var kommunikation? Hur ser vara
annonser ut? Vilka kompetenser behdver vi fér uppdraget resp for organisationen? Vilka
natverk har vi? Hur gar vi tillvaga i vara intervjuer/méten med andra? Den viktigaste fragan
av alla ar: | vilka av dessa delar av en rekrytering, exkluderar vi nagra?

Vi ska
1. Kontinuerligt se 6ver vanliga fallgropar i en rekrytering och sakerstalla att vi har
rutiner och kompetens fér att inte hamna i dem.
2. Harutiner for ett icke-diskriminerande och icke-exkluderande rekryteringsarbete.
3. Kontinuerligt utbilda rekryteringsansvariga i ett jamlikt rekryteringsarbete.

3.6. Jamlik styrning, kvalitetssakring och ett malmedvetet arbete

Avsiktsforklaring: Amnesty i Sverige bedriver ett malmedvetet arbete, har
styrdokument som framjar jamlikhet och ett system for att sdkerstalla efterlevnad

Varfor ar det viktig

Det ar viktigt att Policy for jamlikhet och Strategin for jamlikhet konkretiseras i
verksamhetsplanering dar tidssatta och kvantifierbara mal satts. Det ar viktigt att vi
regelbundet gor analyser, mater, satter in atgarder och féljer upp arbetet. Styrdokumenten
maste vara jamlika och bidra till jamlikhet och det maste finnas tydliga rutiner for I6pande
rapportering for att méjliggora effektiv styrning. Det ar viktigt att var och en vet vad som
galler och hur det féljs upp och eventuella konsekvenser. Detta ar viktigt for att forandra
organisationen pa en strukturell niva.

Var star vi idag

Det rader oordning bland styrdokument och det ar svart att veta vilket som ar aktuellt och var
de finns. Fa beslut idag fattas utifran ett jamlikhetsperspektiv, vi har fa mal utifran jamlikhet
och det rader bristande kvalitetssakring. Det ar inte heller helt tydligt vem som ar ansvarig for
vad.

Vi ska

1. Ha en tydlig ansvarslinje (“Line of Responsibilty”) kring jamlikhet med tydlighet vad
som férvantas av var och en, rutiner for rapportering och uppféljning samt tydlighet
kring eventuella konsekvenser och metoder for kvalitetssakring.

2. Ha policyer, handlingsplaner och riktlinjer for planering, genomférande, uppfdljning
som ar jamlika, samstammiga och framjar jamlikhet och de ska finnas tillgangliga pa
ett [attdverskadligt satt.

3. Regelbundet mata, satta in atgarder, folja upp och utvardera arbetet for jamlikhet.



4. Ha informationen om arbetet for jamlikhet lattillganglig.

For information: Definitioner av begrepp jamlikhet

Begreppen nedan kan andras over tid s& detta ar ett levande dokument. Flera av nedan ord
som vi har valt att definiera ar allvarliga demokratiska problem fér hela samhallet och inte
enbart fér de grupper som utsatts.

Norm

Nomer kan definieras som forestallningar, idéer och férvantningar kring vad som anses vara
“normalt” i ett samhalle. Det som klassas som “normalt”, ger den som uppfattas som normal
bredare handlingsutrymme och stdérre mdjligheter. Det “normala” eller det som blir “vi”
utvecklas genom att man satter kontrast till ndgot annat, dvs, “dom” eller “det avvikande fran
de normala” dar de som tillhér normen har mer utrymme for att handla fritt. Det som féljer
normen har makt att antingen uppratthalla normen eller bidra till forandring av den. Nar man
ser vem som har makten att férandra, kan ansvaret for férandringsarbete placeras pa ratt
stalle.”

Privilegium

Ett privilegium ar en exluderande rattighet/norm som omedvetet/medvetet ges av samhallet
till en viss grupp av manniskor eller en viss person som anses vara en del av den radande
normen. Den person/grupp som ar privilegierad atnjuter franvaron av att bli diskriminerad.
Man brukar koppla begreppet till ofértjanta rattigheter/méjligheter som man far bara for att
man ser ut pa ett viss satt. Privilegier kan ses som motsatsen till diskriminering. Sa som
diskriminering kan de ske pa olika grunder (kon, alder, etnicitet, religion,
funktionsnedsattning, sexuell 1aggning eller social bakgrund) och precis som diskriminering
ar privilegier inget personen/gruppen har valt eller gjort sig fortjant av.

Intersektionalitet

Ett intersektionellt perspektiv bygger pa tanken att det inom en social grupp finns indelningar
som ar hierarkiska, alltsa att undergrupper har olika mycket makt. Till exempel ar man som
grupp i de flesta samhallen éverordnade kvinnor, och bade kvinnor och man ar éverordnade
icke-bindra (alla kdnsidentiteter bortom det normativa) personer. En intersektionell analys
synliggor hur olika maktordningar samverkar och paverkar individer/grupper beroende pa
vilka sociala grupper de tillskrivs. Ett intersektionellt perspektiv bygger pa tanken att sociala
gruppindelningar harleds till kroppen — sa som kon, alder, hudfarg, etnicitet, sexuell laggning
— eller till social position, sasom klass, bostadsort, medborgarskap status etc, och att
gruppindelningarna ar konstruerade. De konstruerade gruppindelningarna kan bade vara
deskriptiva — den beskriver hur nagot ar — eller normativa — den beskriver hur nagot boér
vara.?

! https://www.jamstall.nu/fakta/normkritik/
2 Kitimbwa, Sabuni (2019), Vit, svart eller brun - Handboken om aktiva atgarder kopplat till hudfarg. s.
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Social identitet

Social identitet ar en term som anvands om hur individer och grupper uppfattar och upplever
sin sociala stallning och funktion i relation till andra. Varje persons sjalvidentitet tar form
efter de grupper som hen identifierar sig med. Det leder bla. till etnocentrism dvs. svarighet
att forsta manniskor med andra gruppidentifieringar. Social identitet brukar utformas hos oss
manniskor genom bla. kategorisering av manniskor, identifikation av oss sjalva samt genom
social jamforelse dvs, att ens social identitet utformas utifran ens grupptillhérighet.

Tolkningsforetrade

Tolkningsfoéretrade innebar att en person/grupp/ideologisk riktning har fértur pa tolkningen av
olika situationer. Tolkningsféretradet betyder att de som inte hor till gruppen inte har samma
ratt att horas, synas eller saga sin asikt och maste ge foretrade till det personerna som kan
relatera till en viss situation/handelse. Detta ger méjligheten till individer som oftast inte far
sin rost hord att beratta om situationer de kan relatera till.

Tokenism

Tokenism kan definieras som atgarder enbart tagna for att simulera fordelar for de grupper i
samhallet som sarbehandlas. Handlingarna ar som sagt tagna enbart for att félja reglerna
eller for att géra det som férvantas eller anses réattvist av omvarlden. Atgérdstagandet
innebar inte att beslutet uppfattas som ett “bra val” men ar mer som en symbolisk handling
for att undvika konflikter.?

Socialkonstruktivism

| enlighet med socialkonstruktivismen ar manniskors verklighet socialt konstruerad och ett
resultat av mellanmansklig interaktion och kollektivt uppférande. Grundtanken ar att de
begrepp som vi anvander for att forstd var omvarld har tagit form och fatt sitt innehall i
samspelet mellan manniskor under en viss epok, i en viss kultur, ett visst sprakomrade eller
inom ett visst omrade av religion eller vetenskap. For socialkonstruktivistisk inriktning galler
det att rent objektivt faststalla vilka tankescheman som anvands i samspelet mellan
manniskor i sattet att se pa sociala och kulturella fenomen som kon, alder, jobb, religion,
miljd och natur, féretag och nation med mera. Man skulle kunna definiera
socialkonstruktivism som socialt samspel eller sociala férhallanden.

Rasism

Rasism ska forstas som ett strukturerat natverk av sociala relationer pa en kulturell, politisk,
ideologisk och ekonomisk nivad som paverkar livsmaojligheterna hos olika grupper i ett givet
samhalle. Dessa rasliga strukturer belonar de som konstrueras som vita medan det
bestraffar dem som darmed blir till icke-vita. Rasism kan definieras som ett system av
forestallningar att manniskor kan delas upp i olika raser och att en “ras” ar éverlagsnare an
en annan. Rasism leder bla. till orattvisor samt diskriminering.

Sexism
Sexism innebar diskriminering baserad pa kon, man anser att det ena kdnet ar éverlagsnare
det andra vilket rattfardigar diskriminering. Sexistisk diskriminering mot kvinnor/flickor ar en

3 https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/tokenism
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reaktion for att erhalla manlig dominans. Foértrycket kan bade vara socialt, ekonomiskt,
kulturellt eller politiskt. Fordomar och diskriminering pga. kon kan reflektera 6ver beteenden
eller attityder som framijar stereotyper av sociala roller baserat pa kon®.

Homofobi

Homofobi avser negativa attityder samt fientlighet mot homosexualitet, homosexuella,
HBTQI-kultur och personer som identifierats eller antas vara homosexuella kvinnor och man,
bisexuella eller transpersoner. Uttrycken kan vara antipati, forakt, féordomar, aversion och
hat. Homofobi kan definieras som en irrationell radsla och motvilja mot homosexuallitet och
mot lesbiska, homosexuella, bisexuella eller transpersoner baserat pa férdomar och
liknande rasism, framlingsfientlighet, antisemitism och sexism.®

Strukturell diskriminering

Strukturell diskriminering pga. etnisk eller religios tillhérighet avses saledes regler, normer,
rutiner, vedertagna forhallningssatt och beteenden i institutioner och andra
samhallsstrukturer som utgdr hinder for etniska eller religidsa minoriteter att uppna lika
rattigheter och mojligheter som majoriteten av befolkningen har. Sadan diskriminering kan
vara synlig eller dold och den kan ske avsiktligt eller oavsiktligt. Strukturell diskriminering
innebar att principen om manniskors lika varde inte uppratthalls. Nar en individ eller
institution handlar i enlighet med samhallets radande normer och férestallningar om
invandrare ar det fraga om strukturell diskriminering. Det ar ocksa viktigt att inse att
konsekvensen av regler, normer och beteenden ar att vissa drabbas negativt och andra
paverkas positivt.”

Rasifiering

Rasifiering definieras oftas som kategoriseringar, tankemodeller och associationer som goér
rangordningen mellan manniskor till ett naturligt inslag i saval sociala relationer som
maktstrukturer.® Det innebar att utifran utseende tillskrivs vissa gruppegenskaper som
grundar sig i samhallets idéer om ras baserat pa historien och den samtida kontexten.®
Rasifiering eller etnifiering brukar i grund handla om "den sociala konstruktionen av ras” - det
vill saga att nagon forknippas med stereotypa karaktarsdrag pa grund av sitt utseende som
kopplas till forestallningar om ras.

Maktanalys

Maktanalys kan definieras som en metod for att analysera sjalvaste maktens skepnad och
effekter pa omgivningen samt relationen mellan de olika parterna. Maktanalys ar en
inlarningsprocess som hjalper personal, partners och andra aktorer for att forsta olika former
av makt som férstarker marginalisering, och aven for att identifiera “positiv’ makt som kan

5 https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/sexism
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mobiliseras for att bekdmpa bla. ojamlikhet. Att I&ra sig om makt kan utveckla individers
kompetens att kunna diskutera™.

Afrofobi

Afrofobi kan jamféras med begrepp som homofobi eller islamofobi och ar ett
samlingsbegrepp for rasism, diskriminering och hatbrott mot afrikaner och manniskor av
afrikansk harkomst. Afrofobi bygger pa rasistiska forestallningar och idéer av att se och
behandla afrikaner och manniskor av afrikansk harkomst som mindervardiga. Det
aterspeglar sig i grundlésa antaganden om att vissa grupper ar biologiskt och/eller kulturellt
Overlagsna/underlagsna andra.

Islamofobi

Islamofobi ar ett samlande begrepp for férdomar om och fientlighet mot islam och muslimer.
| dagens Europa betraktas muslimer ofta som en homogen grupp oavsett sin individuella syn
pa kultur och religion. Det sprids allt mer negativa idéer om hur muslimer tanker och uppfér
sig vilket bla. leder till diskriminering och trakasserier. Islamofobi ar ett begrepp for en form
av rasism riktad mot muslimer eller personer som antas vara muslimer bara for att det inte
passar in i normen.

Nykolonialism

Begreppet nykolonialism definierar hur olika i-lander fortsatter utéva kontroll dver fattiga
u-lander trots avkolonialiseringen, detta gors bla. genom att det fortsatter existera en viss
kontroll 6ver tredje varlden genom multinationella foretag, kulturell paverkan eller att en
gammal koloni fortfarande ar beroende av export handel etc. Relationen bygger pa att
u-lander ar beroende av i-landernas stdéd, men att I-lander utnyttjar deras situation.

Rasprofilering

Rasprofilering ar en form av sarbehandling av manniskor efter ras, dar myndigheter eller
andra institutioner granskar personer av vissa raser hardare an andra. Selekteringen tar sin
utgangspunkt i en forestallning om raser och avvikelser fran det uppfattat normala.
Rasprofilering ar en handling som gar ut pa att man riktar misstanke pa en person/grupp
som tillhér en viss ras och tex. registrerar dom pa ett sarskilt register pga. att man anser att
en viss grupp/etnicitet/ras har endel egenskaper och betenden som kraver sarskild
bevaknin, man bevakar alltsa inte dessa grupper for att det finns en specifik koppling utan att
for man anser att det har potentialen att goéra nagot allvarligt.

White saviorism

White seviorisim dvs. denna vita raddaren kan aven foérstds som den moderna versionen av
“the white man's burden”. En del forskare menar att handlingen bygger pa komplex, den vita
mannen/kvinnan som vill hjalpa de icke-vita som maste raddas. White saviorism har en
koppling till volontar-turister, dvs, folk fran i-lander som betalar olika firmor for att aker till bla.
lander i Afrika for att volontara under kortare tid och sedan publicerar bilder/videos pa olika
social medier med icke-vita barn/vuxna.

0 Sida, s. 9.



Fargblindhet

Ras - eller fargblindhet aterspeglar det ideala samhallet dar hudfarg inte har nagon
betydelse. Det ideala fargblinda samhallet innebar att man ska sluta bedéma manniskor
pga. dera hudfarg utan att man istallet ska fokusera pa det vardefulla hos individer som
karaktar. Den fargblinda ideologin bygger pa principer om icke-diskriminering, lika skydd
infor lagen och lika mojligheter oavsett ras eller farg.

Vit feminism

Termen vit feminism definieras oftast som feminister som véljer att inte engagera sig i fragor
om tex. rasism eller fortryck, utan bara fértryck mot sig och sin egna grupp dvs. att man
endast kampar for ett battre samhalle fér kvinnor som sig sjalva och inte andra. Vit feminism
tenderar aven att nedvardera icke-normativa feminister och kvinnor fran andra varlden da
man anser dessa som forsvarsldésa och fortryckta kvinnor som inte riktigt representerar det
vita feminister star for.

Implicit bias

Implicit bias definieras som de attityder eller stereotypa forestallningar i samhallet som
paverkar vara handlingar, forstaelse samt beslut pa ett omedvetet satt. Dessa fordomar som
bade kan gynna samt missgynna en viss grupp aktiveras omedvetet. Det stereotypa
forestallningarna man har om en viss grupp ar bosatt djupt i det omedvetna, férdomarna ar
helt enkelt inte formade av introspektion dvs, sjalviakttagelser.

Microaggression

Termen microaggression anvands for att sammanfatta de betenden samt miljéer som ar
fientliga, nedsattande, stereotypa eller negativa attityder och féroldmpningar mot
marginaliserade grupper bade omedvetet samt medvetet. Dessa handlingar skiljer sig at fran
implicit bias pa det satt att det endast bygger pd missgynnade handlingar mot en viss
grupp/person.
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