Helsingfors universitet, karriarservicen, 2022

Podcasten Allas arbetsliv: Shadia Rask

Intervjuaren: Du lyssnar pa podcasten Allas arbetsliv dar vi breddar vara uppfattningar om
arbete och diskuterar missférhallanden i det finlandska arbetslivet med dem som dgnat sin
karridr at att ratta till ifragavarande missforhallanden. Jag heter Jarkko Immonen och &r en
av karriarvagledarna vid Helsingfors universitets Karridrservice.

Intervjuaren: | dag ska vi prata om rasism och sprakbarriarer. Med mig har jag
forskningsledaren Shadia Rask fran Institutet for halsa och valfard. Hon arbetar just nu i tva
intressanta projekt som vi ska diskutera mer ingaende om en stund. Under sin karriar har
hon forskat mycket om offentlig hdlsovard och har ocksa avlagt doktorsexamen inom
forskningsomradet, vid Helsingfors universitet. | sin doktorsavhandling fokuserade Shadia
Rask pa forhallandet mellan diskriminering och halsa, vilket ar ett omrade hon ar mycket
aktivt engagerad i, eller — skulle jag sdaga — dar hon ar en av de ledande rosterna i den
offentliga diskursen om etnisk och spraklig diskriminering i vart samhalle. Hon ar ocksa en
eftertraktad foreldsare och expert gallande alla fragor som berér rasism och diskriminering,
vilket ar en av orsakerna till att jag ar sa tacksam att du tog dig tid att besdka var lilla
podcast. Det dr en sann dra. Valkommen till programmet Shadia Rask.

Shadia Rask: Tack Jarkko.

Intervjuaren: Innan vi gar in pa dagens teman och projekten jag namnde ska vi prata en
stund om dig. En sak jag ofta diskuterar med vara doktorander ar, du vet, "Should | stay or
should i go”, som The Clash uttryckte det sa valtaligt, alltsd mojligheterna att hitta arbete
utanfor det akademiska och fortsattningsvis kunna utnyttja sin forskningsexpertis
atminstone i ndgon man. Utifran vad jag last om din karridr sa verkar det som om du lyckats
hitta en balans mellan forskning och annat. Du verkar ocksa ha lyckats rora dig mellan, eller
kanske hittat ett satt att kombinera arbete, innanfor och utanfor det akademiska utan att
drivas for langt bort fran forskningen, eller lyckats utnyttja forskning i ditt arbete. Ar det har
korrekta antaganden och om s3 ar fallet, skulle du kunna berétta lite om din karriar ur den
har synvinkeln? Och om antagandena inte stammer, korrigera garna mina felaktiga
uppfattningar med mer relevanta insikter om din karriar och livet efter
doktorsavhandlingen.

Shadia Rask: Tack fér inbjudan och den vanliga introduktionen. Som du sade sa har jag
arbetat vid THL, Institutet for hdlsa och valfard i 6ver tolv ars tid nu och jag tyckte du gav en
korrekt beskrivning. Att arbeta vid ett forskningsinstitut ar att vara utanfor
universitetsvarlden men anda inte sa langt borta. Jag ska dela med mig av tva historier fran
min karridr, varav den forsta ar fran borjan av karridren och hur det kommer sig att jag
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anstélldes vid THL. Det skedde genom min pro gradu-avhandling som jag gjorde i samarbete
med THL. Sa jag vill uppmuntra alla magisterstudenter som lyssnar pa den har podcasten att
ta vara pa praktikperioder och samarbete relaterat till avhandlingar eftersom de 6ppnar
dorrar och ar mycket viktiga for att fa in en fot. Om jag tanker pa mitt liv efter
doktorsavhandlingen och hur livet forandrats med tanke pa forskningen sa marker jag att
jag inte alls forskar lika mycket nu som innan jag blev klar med min doktorsavhandling for
fyra ar sedan. Men jag har forskare i projektet som jag leder, och de forskar. Genom dem &r
jag darmed involverad i forskning som handledare. Emellertid har tiden och plattformarna
for kommunikation och popularisering av forskningen definitivt 6kat sedan min
doktorsexamen. | dag behaller jag min koppling till universitetet genom doktorander som
jag handleder. Jag ar medlem i flera styrgrupper for doktorander och ibland gastforelaser
jag. Det gor ocksa att jag inte drivs for langt bort fran det akademiska.

Intervjuaren: Tack. En annan fraga som studenterna och doktoranderna ofta funderar pa ar
vad som sist och slutligen utgor arbete och/eller karriar. Vilka roller har olika former av
arbete sasom aktivism, frivilligarbete, samhalleliga aktiviteter eller andra sa kallade
alternativa arbetsformer spelat under din karriarvag?

Shadia Rask: Det ar en valdigt intressant och aktuell fraga. Om vi tanker oss som ett
samhalle och om vi tanker pa vart forhallande till och férstaelse av arbete och karriar, sa ar
det nagot som férandras. Det handlar inte langre om en anstallning med arbetsdagar nio till
fem pa samma arbetsplats i decennier. Min karridr har hittills varit ganska traditionell. Som
jag redan ndmnde ar jag redan inne pa mitt andra artionde hos samma arbetsgivare, THL,
med synnerligen traditionella kontorstider. Men med tanke pa olika roller sa har det pa
senaste tiden och under de senaste aren i hog grad handlat om att hitta en balans mellan
arbete och fritid, framst familjen, vilket innebar mindre tid 6ver till frivilligarbete eller
foreningsverksamhet. De har olika formerna av sysselsattning har dock spelat en viktig roll
for vem jag ar som person, men ocksa for mig som aspirerande yrkesmanniska och for att ta
reda pa och identifiera vad jag ar intresserad av. Redan som elvaaring var jag med i en icke-
statlig organisation med malet att bygga upp global vdanskap. Genom samma organisation
var jag som nittondrig med som frivillig i ett internationellt projekt i Italien, dar jag arbetade
med ungdomar som saknade identitetshandlingar. Nar jag tanker pa den har fragan var det
kanske en av nyckelerfarenheterna som fick mig att ansoka till en magisterutbildning med
internationell hdlsa som huvudamne.

Intervjuaren: Har du lart dig nagra laxor som du skulle vilja delge en yngre version av dig
sjalv som haller pa med sin doktorsavhandling eller star i berad att inleda sina
doktorandstudier?
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Shadia Rask: Jag tycker att talesdttet “det finns bara ett satt att dta upp en elefant, en bit i
taget” stammer ganska val in pa arbetet med en doktorsavhandling, eftersom det ar ett
stort projekt. Men det gar att genomfdra genom att dela upp det i mindre och mindre bitar.
Min doktorsavhandling var artikelbaserad sa de fyra delundersdkningarna bildade mer
hanterbara delmal och det var helt klart enklare att arbeta pa den sista tredje, fjarde
artikeln och delundersokningen an de tva forsta. Sa din kompetens och férmaga kommer att
utvecklas och du far en battre bild av vad du maste gora. En annan sak som jag skulle vilja
saga till en yngre version av mig sjalv for att uppmuntra ar att en doktorsavhandling inte
bara innebar hart arbete, utan ocksa mycket sadant som &ar roligt. Det finns mycket
kamratstod under sjdlva processen och det finns mycket att fira — disputationen och
doktorsmiddagen ar fantastiska. Jag deltog ocksa i den ceremoniella doktorspromotionen i
somras och det var ocksa mycket roligt och valdigt speciellt, sa det ar inte bara hart arbete
utan mycket skoj ocksa.

Intervjuaren: Kloka ord. D3 ska vi kora i gang. Som sagt sa arbetar du just nu i tva mycket
intressanta projekt som kallas Mangfaldigt battre och Ett icke-diskriminerande arbetsliv. Jag
tycker vi ska diskutera de har projekten turvis och inleda med det senare namnda om det ar
okej for dig?

Shadia Rask: Absolut.

Intervjuaren: Om jag inte misstar mig sa hade projektet Ett icke-diskriminerande arbetsliv
tva malsattningar. Den ena var att ge beslutsfattarna information om olika former av
diskriminering och diskrimineringens mekanik i det finlandska arbetslivet samt ge forslag for
hur de skulle kunna demonteras. Den andra var att undersdka diskrimineringen i
rekryteringssammanhang. Stammer det?

Shadia Rask: Ja.

Intervjuaren: Projektrapporterna visar en mangfald faktorer som ger upphov till
diskriminering. De som jag tycker &r viktigast med tanke pa temat for det har avsnittet ar
etnisk, spraklig och religios diskriminering. Vad kan du sdaga om era slutsatser
gallandegadllande de har typerna av diskriminering?

Shadia Rask: Det har var alltsa ett forskningsprojekt som genomfordes av institutet for
forskning om arbete och ekonomi (Labore) tillsammans med THL. Den del av
undersokningen som THL genomforde undersokte forekomsten av diskriminering i
arbetslivet med hjalp av olika datauppsattningar, sdsom undersokningar, registerbaserade
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data och ocksa data fran olika myndigheter. Den del av undersékningen som genomfordes
av Labore fokuserade pa béasta praxis for att forebygga diskriminering vid rekrytering och
den genomfdrdes genom en litteraturéversikt och genom att analysera det anonyma
rekryteringssystemet som var ett pilotprojekt i Helsingfors. Studien som genomférdes av
THL visade att det finns ett flertal grupper som diskrimineras vid rekrytering och i
arbetslivet. Om vi tanker specifikt pa diskriminering av etnisk eller spraklig anledning markte
vi att den finlandska befolkningen med utlandsk bakgrund framst drabbas av
diskriminerande attityder fran sina kollegor och 6éverordnade, pa andra plats kommer
diskriminering vid befordran och pa tredje plats I6nediskriminering. | resultaten marktes
ocksa rasism i de diskriminerande attityderna fran kollegor och 6éverordnade. De som flyttat
till Finland fran afrikanska lander var mest utsatta for sddana, i synnerhet de som kom fran
andra afrikanska lander an de nordafrikanska.

Intervjuaren: Mmh. Ett fenomen som diskuteras mycket i rapporten dr anonym rekrytering.
Vad tycker du personligen om det? Ar det ett bra verktyg for att demontera rasismen i
rekryteringen eller dr det mer som ett plaster som behandlar symtomen utan att bota
sjukdomen? Eller ingetdera, eller bada?

Shadia Rask: | litteraturoversikten i projektet Ett icke-diskriminerande arbetsliv fann
forskarna att det tyvarr saknas enskilda atgarder som framgangsrikt och med trovardiga
bevis skulle bekampa diskriminering och systematiskt reducera diskrimineringen i
rekryteringen. Men samtidigt visade sig den anonyma rekryteringen som gjordes som ett
pilotprojekt i Helsingfors stad vara lovande. Personer med utlandskt klingande namn eller
sokande Over 55 ars alder drog nytta av den anonymiserade processen. Daremot hade den
anonymiserade processen ingen effekt pa jamstélldheten sa resultatet ar lite tvetydigt.

Intervjuaren: Mhm.

Shadia Rask: Jag har erfarenhet av en delvis anonym rekryteringsprocess. | vart projekt
Mangfaldigt battre bedémde vi ett anonymt textutdrag. Sa néar vi rekryterade tva forskare
utvarderade vi alla sokande genom att anvanda oss av ett textutdrag pa en sida dar de fick
visa sina fardigheter. Den hadr sortens praktiska erfarenhet visade att det var ett bra satt. Det
var ocksa en paminnelse om att fokusera pa fardigheter och forsoka begransa effekterna av
partiskhet och fordomar som alla manniskor har. Sa vi férsokte begrdansa dem och verkligen
fokusera pa fardigheter och inte vilka associationer vi far av ndgons namn, alder eller kon.
Men som sagt, en enstaka insats racker inte. Till exempel vid anonymiserad rekrytering; om
inte andra insatser gors samtidigt och det saknas utbildning till exempel angaende
omedveten partiskhet, sa kan det ga sa att den anonymiserade ansdkningsprocessen bara
skjuter upp diskrimineringen fran ansékningsskedet till intervjuskedet. Intervjuer gors sallan
anonymt.
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Intervjuaren: Mmh. Jag tycker att det ar vart att notera att diskrimineringen vid rekrytering
inte enbart handlar om att bli anstélld eller inte. Fran rapporten Yhdenvertainen Suomi, som
fritt kan 6versattas till Ett jamlikt Finland, som Justitieministeriet publicerade ar 2021, och
ocksa utifran flera andra undersokningar och utredningar vet vi att manniskor med
invandrarbakgrund kan stallas infor extra utmaningar nar de ska hitta en anstallning som
motsvarar deras utbildning. Hur skulle du beskriva rasismen i det finldndska arbetslivet
utifran perspektivet for manniskor med hogre utbildning.

Shadia Rask: Det har ar en mycket viktig fraga och faktiskt en av de huvudsakliga
malsattningarna med vart projekt Mangfaldigt battre. Forskningen visar att sarskilt kvinnor
med utldandsk bakgrund inte avancerar i sina karridarer i 6verensstammelse med sin
utbildning. Sa andelen 6verkvalificerade bland hégutbildade och sysselsatta personer ar mer
an en av tre bland kvinnor med utlandsk bakgrund, jamfért med en av fem bland kvinnor
med finlandsk bakgrund. Diskriminering och rasism ar en av orsakerna till det har, aven om
de inte ar de enda orsakerna.

Intervjuaren: Mmh. Som ett slags fortsattning pa projektet Mangfaldigt battre ar det har
projektets uttryckliga syfte, som du namnt, att ge invandrarkvinnornas professionella
karridrer en skjuts, genom att skapa verktyg for arbetsgivarna att skapa obligatoriska
jamstalldhetsplaner och anvdnda forskningsbaserad kunskap for att utmana stereotypierna
som forknippas med invandrarkvinnor. Kan du beratta lite mer om det héar projektet och vad
som varit den storsta behallningen? Har det férandrat din syn pa det finlandska arbetslivet
eller den finlandska foretagskulturen pa nagot satt?

Shadia Rask: Forst av allt vill jag sdga att jag blivit mycket positivt verraskad av det stora
intresset och drivkraften som funnits kring fragor gallande mangfald, jamstalldhet och
inklusion. Det har hallit i sig under hela projektet, sa i nastan tre ars tid nu. Det ar ndgot som
jag tycker ar valdigt fint och det har 6ppnat dorrar for oss i egenskap av projekt att sprida
information och utbilda i hogre grad @n vi nagonsin kunde forutspa eller ens drémma om.
Vart projekt ar kanske bast kant for rekryteringsexperimentet som vi genomférde och som
jag redan namnt lite. | korthet rekryterade vi tva forskare till THL for tva ar sedan och fick
mojligheten att testa fem diversitetsframjande metoder for forsta gangen i rekryteringen
vid vart institut. De fem metoder som vi anvande oss av var en mangfaldsklausul i
arbetsannonsen, vilket betyder att vi berdttade om vara forhoppningar att locka sokande
med olika bakgrunder. Var andra metod var att kritiskt utvardera den verkliga nivan i finska
som behdvs for de har forskarpositionerna. Den tredje metoden var det anonyma
textutdraget som vi redan pratade om och den fjarde metoden var kommunikation om
arbetsannonserna visuellt och genom natverk. Vi hade gjort en kritisk utvardering av vilken
niva i finska som vi behovde och kommit fram till att vi behdvde forskare som talar flytande
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engelska. Eftersom forskarpositionerna ska producera internationell forskning, till
exempelfor internationella tidskrifter, sa ar det viktigare med flytande kunskaper i engelska,
vilket innebar att vi kunde krava en lagre niva i finska for att arbetet ska utforas val. Det
ledde ocksa till att det var naturligt att publicera annonsen och kommunicera kring jobben
inte bara pa finska utan ocksa pa engelska. | stallet for det typiska forfarandet att ladda upp
arbetsannonserna pad THL:s webbsida och regeringens sida valtiolle.fi och sedan bara vanta
och se vem som ansoker, var vi proaktiva och delade arbetsannonserna pa sociala medier
ochpa olika e-postlistor. Vi sokte till exempel upp Facebookgrupper vars mal gav oss tips om
att de kunde ha sadana medlemmar som kunde vara intresserade av ett projekt som vart.
Den sista, femte metoden, gick ut pa att investera i rekryteringskommunikation, alltsa att
under hela processen forsoka se till att var rekrytering sag rattvis och transparent ut for de
sokande, vilket ger en god bild av THL som arbetsgivare. | slutet av rekryteringen kunde vi
konstatera att de har fem metoderna var framgangsrika for 6kningen av en diversifierad
grupp sokande och ett stort antal ansokningar. Vi fick de facto in 120 ansdkningar av 95
sokande till de tva jobben. Att locka sokande med olika bakgrund &r det basta sattet att hitta
de basta experterna for ett jobb. Ett tecken pa mangfalden bland de sokande var att de har
95 maénniskorna pratade 26 olika sprak som sitt modersmal. Vi har inget referensmaterial att
jamfora med fran tidigare rekryteringar vid THL, men kanslan &r att det har ar en storre
mangfald an vanligt. Stérsta behallningen fran hela experimentet ar kanske styrkan i att visa
exempel. Sa vi har utbildat andra organisationer och delat med oss av vara erfarenheter
samt fatt ett mycket entusiastiskt mottagande. Huvudbudskapet har varit att saga: Kolla!
Om vart statliga forskningsinstitut kan gora nagot i den har stilen for att rekrytera pa ett nytt
och kreativt satt, sa da kan sdkert ocksa var organisation gora nagot liknande.

Intervjuaren: Mmbh. Skulle du saga att, nu tanker jag pa vara studenter som kdmpar med
rasism och sprakbarridrer och sa vidare under sin karridr, det har ar en trend sa att sdga?
Gar det att borja forvanta sig av rekryterare som publicerar arbetsannonser att de ska borja
gora sa har? Eller pratar vi fortfarande mer om ett stormen i vattenglaset-fenomen?

Shadia Rask: Jag anser att det har ar en trend som blir allt mer mainstream och det finns
definitivt féregangare. Det finns ocksa de som sakta borjar inse att det har ar nagot som
maste uppmarksammas, att det handlar om likabehandling och jamstélldhet. Men jag ser
definitivt ett slags 6vergang. Tidigare |ag fokus kanske pa individer och raden har varit i stil
med “putsa upp ditt CV, var positiv, le och dorrar kommer att 6ppnas for dig”, vilket i och
for sig ocksa ar viktigt — du ska gora vad du kan. Naturligtvis ar det viktigt men samtidigt sa
ar det inte tillrdckligt att Iagga allt ansvar pa individen utan att se dver strukturerna och
barridrerna som finns inte pa grund av individerna utan pa grund av systemen och
strukturerna i organisationerna. Sa jag tror det har ar en trend som kommer att vardesattas
mer och bli nagot som samhallet och organisationerna ar medvetna om. Den har sortens
systematiska rekryteringsmetoder, om de séatts i system och inkluderas i organisationens
jamstélldhetsplan, alltsa inte bara som individuella pilotprojekt eller experiment, utan
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faktiskt som nagot som systematiskt gors vid all rekrytering, i alla HR-processer, sa tror jag
att det kommer att 6ka och det tycker jag ar valdigt viktigt.

Intervjuaren: Mmh. Du har redan tangerat det har i ett tidigare svar, men ett huvudtema i
projektet Mangfaldigt battre och ocksa for vart tema ar sprakbarriaren, namligen den
allmant hoga nivan av kunskap i finska och/eller svenska som kravs for att bli anstalld. Hur
kopplar du det hér till rasism? Ar fenomenen besliktade, och i s fall hur?

Shadia Rask: Ja, vad vi kanner till fran befolkningsstudier ar att spraksvarigheter hor till de
storsta svarigheter som personer med utlandsk bakgrund i Finland upplever for att bli
anstallda. Upp till hdlften av alla med utlandsk bakgrund upplever att bristen pa kunskaper i
finska eller svenska ar ett hinder fér anstallning. Samtidigt finns det undersékningar som
studerat rekryterarnas attityder och de visar att farre an en av fyra rekryterare ar redo att
anstalla nagon som inte har flytande kunskaper i finska. Och till din fraga om sprakkraven ar
diskriminerande eller inte sa ar svaret ja och nej. Det finns naturligtvis sprakkrav som ar
motiverade och nédvandiga, men samtidigt sa skymmer de stereotyper och partiskhet.
Verktyget och vad vi behover ar en kritisk utvardering vid varje rekrytering: vilka fardigheter
behover vi pa riktigt for det har uppdraget och behovs det verkligen flytande kunskaper i
finska och/eller svenska.

Intervjuaren: Mmh. Ser muren fran ditt perspektiv lika stark och intakt ut som tidigare, eller
har den borjat falla samman? | stort sett, tycker du att den finlandska foretagskulturen ar
Oppen och/eller villig att forandras i det har avseendet eller inte och varfor tycker du sa?

Shadia Rask: Jag ar optimistisk, sa jag vill sdga att vi ser sprickor i muren och jag tror att ett
av de mest kraftfulla satten att skapa de har sprickorna och drivkrafterna ar de konkreta
exemplen samt fallen och |6sningarna som organisationerna delar med sig av till varandra.
En konkret 16sning och ett satt att skapa mer inkluderande arbetsplatser ar definitivt
sprakmedvetenhet. Jag tror det har kommer av en vilja och entusiasm men ocksa ar ett
nodtvang. Om vi betdnker befolkningsstrukturen i Finland och det pagaende samtalet sa
saknar vi tillrackligt med arbetskraft, vi saknar kompetenta arbetstagare, vi maste kunna
mata oss med andra lander for att attrahera internationella talanger. S3 det handlar inte
bara om entusiasm och vilja utan dr nodvandigt for att vart arbetsliv och vara organisationer
behover kompetent personal. Om vi vill locka hit internationella formagor och halla kvar de
internationella studenter som redan bor i Finland och som sdker jobb som skulle motsvara
deras utbildning och intressen, da maste vi arbeta pa var foretagskultur, rekryteringssatt
och de krav vi staller.
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Intervjuaren: Finns det nagra vanliga missuppfattningar om rasismen pa den finlandska
arbetsmarknaden och/eller om sprakbarridaren? Ratta garna till dem om sa ar fallet.

Shadia Rask: En vanlig missuppfattning finns kring att anvanda olika sprak parallellt. I till
exempel projektet Mangfaldigt battre har vi anvant en sa kallad hybridmodell och anvant
finska och engelska valdigt flexibelt pa vara moten, nar vi arbetat sida vid sida. Sa en
missuppfattning ar att det skulle vara valdigt svart eller omgjligt att gora nagot sadant vid
ett finlandskt institut eller en organisation dar huvudspraket vanligtvis ar finska. Det ar inte
omoijligt. Det kraver kreativa I6sningar och ibland kraver det att sla sig ner och tanka igenom
fragan. Det kraver en 6ppenhet mot att géra misstag och lara av sina misstag och verkligen
forsoka bygga en miljo och arbetsgemenskap som ar psykologiskt trygg. Den ska vara trygg
for dem som arbetar med att forbattra sina sprakkunskaper i finska, men ocksa for dem som
kanske ar radda eller kdnner sig utmanade av fordandringen och som tvingas att arbeta och
lara sig arbeta pa nya satt. Men om vi tanker efter sa ar sprak och sprakmedvetenhet nagot
som ar naturligt for oss manniskor. Spraket skapas och formas i vaxelverkan och vi
manniskor ar andlost kreativa. Sa det ar en missuppfattning att det inte skulle vara mojligt
att gora sa har i Finland och inom finlandska organisationer. Och den andra
missuppfattningen som jag kom att tanka pa som har att géra med rasism och arbetslivet ar
att det ofta finns en uppfattning om rasism som nagot i utkanten av samhallet. Bilden som
malas upp ar att en person kanske skriker rasistiska kommentarer pa metron eller liknande
och vi tanker att nej, sddant forekommer inte pa vara arbetsplatser och definitivt inte vid
vart universitet eller vid vara organisationer med hogutbildade experter. Och det stammer
inte. S3 ndr vi pratar om rasism i arbetslivet, talar vi inte bara om enskilda fall som
forekommer mellan manniskor eller vid interaktioner, utan en mycket viktig niva av rasism
ar den systemiska, strukturella rasismen, som finns invavd i vart samhalle och i vart dagliga
liv samt i normerna som vi har. Det har ar alltsa en missuppfattning som jag ofta forsoker
korrigera.

Intervjuaren: Rasism ar inte heller nagot nytt, vi vet att det har djupa rotter i vart forflutna.
Ifall du tanker tillbaka pa din studietid, eller ndr du tog de forsta stegen i din karriar, har
nagonting forandrats? Och i sa fall till det battre eller till det sémre?

Shadia Rask: Jag skulle absolut saga att saker och ting har férandrats till det battre och gatt
framat. Det finns mycket uppmarksamhet, diskussion och forskning om rasismférekomst
och diskriminering samt vilka effekter det har pad halsan och vdlbefinnandet, sa ur den
synvinkeln finns det en férandring for det battre. Daremot skulle jag vilja sdaga att makt och
privilegium fortfarande ar ojamlikt fordelade och om vi granskar forskning och laroplaner sa
ar de fortfarande mycket vita och eurocentrerade. Sa det finns fortsattningsvis mycket
arbete att gora.
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Intervjuaren: Mmh. Som fortsattning pa det, hur upplever du rasismen i framtidens
arbetsliv, hur forutspar du att den kommer att se ut om fem eller tio ar? Och om du tror att
det finns hopp om en battre framtid, varfor tror du det?

Shadia Rask: Jag tror verkligen att det finns hopp om en battre morgondag och en av
orsakerna &r att vi ser en allt storre representation i medierna, i maktpositioner i det
akademiska livet, och individer som uttrycker oro och kan ha plattformar dar de kan vara
forebilder och ge rost at ocksa sadana perspektiv som tidigare marginaliserades. Genom de
har exemplen sa utmanas normerna som dikterat hur expertis ser ut och hur manniskor som
jobbar inom olika yrken ser ut. Genom enskilda féregangare och férebilder kan vi uppna
férandring och skapa en battre morgondag. Aven om férandringen dr langsam och det
kommer bakslag och vi ibland hor sagas att jamlikheten har drivits for langt, vilket inte &r
sant, jamlikheten har inte gatt for langt, i stallet &r det den orattvisa och ojamlika status quo
som pagatt for lange. Men det gar att forsta varfor forandring ocksa vacker radslor och oro.
Vad betyder det for mig, for min stallning, for mina privilegier om det nu talas sa mycket om
likabehandling och jamlikhet i arbetslivet? Och jag tycker det ar mycket viktigt att podngtera
och forsta att ett jamlikt och likabehandlande samhalle och arbetsliv ar till for oss alla och
nagot vi alla kan dra nytta av.

Intervjuaren: Vad skulle du vilja saga till vara studenter som kdampar med rasism i sina liv
och karridrer just nu.

Shadia Rask: Jag skulle vilja sdga att ni inte &r ensamma med era upplevelser. Det ar ett
faktum att det finns rasism i det finlandska samhaéllet och i féreningar och arbetslivet. Det
finns manga forskningsrén om férekomsten av rasism, sa oberoende av om nagon har
upplevt det personligen eller bevittnat rasism eller diskriminering eller inte sa finns det
rasism. Och enskilda studenter skulle jag uppmuntra att soka stéd, kamratstdod, men ocksa
stod fran servicesystemet. Jag skulle ocksa uppmuntra dem att rapportera om
diskrimineringen till myndigheterna. Till exempel Diskrimineringsombudsmannen ar en
myndighet som det gar att vdanda sig till om ni upplever att ni diskrimineras eller bevittnar
att nagon annan blir diskriminerad. Jag vill ocksa uppmuntra och dela med mig av att det
gors mycket arbete inom organisationerna och det gors stora anstrangningar for att
forandra det finlandska samhallet till det battre. Till exempel THL publicerar en onlinekurs
och onlineutbildning om antirasism for yrkesmanniskor och den kommer att publiceras i
slutet av det hir aret, 2022. Aven om det inte &r till hjilp i en individuell situation just nu
men genom de har atgarderna upplever och tror jag att vi kommer att fa battre utbildade
manniskor ocksa i fragor som har att gora med antirasism och kampen mot rasism inom en
nara framtid.
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Intervjuaren: Och kara lyssnare, mer information om antirasismkursen som Shadia nyss
namnde far ni om ni lyssnar pa podcastavsnittet med Mona Eid som ocksa arbetar vid THL.
Ni kan naturligtvis ocksa ga in pa THL:s webbsida. Nagonting annat du skulle vilja tillagga?

Shadia Rask: Bara mitt varmaste tack for det hdr samtalet. Det var harligt att fa vara din gast
och jag ar jatteglad att vi kunde ta upp sa manga viktiga amnen som har att géra med det
finlandska arbetslivet.

Intervjuaren: Tack sa mycket Shadia for att du kom, det har varit ett stort noje.

Shadia Rask: Tack.

Intervjuaren: Tack for att du lyssnat pa podcasten Allas arbetsliv som har producerats av
Karridrservicen vid Helsingfors Universitet.

[ljudinspelningen avslutas]



