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FORORD

Ett mal for Tema Likabehandling &r att fler ska arbeta aktivt for ett arbetsliv
dar alla har lika rattigheter och mojligheter. Den hdr boken &r ett led i det
arbetet.

Boken tar sin utgadngspunkt i ett normkritiskt perspektiv och i insikten att
normer samverkar i ett komplext system. Den vill vara ett stdd i arbete for
dig som i din yrkesroll har ett ansvar att arbeta med likabehandlingsfragor,
oberoende av diskrimineringsgrund.

Mdanga har delat med sig av erfarenheter och kunskaper, med praktiska
exempel och teori. Ett stort tack till er alla for vardefulla bidrag i arbetet
som lett fram till den har boken.

—
Boken hade inte blivit till utan den engagerade och initierade -

arbetsgrupp som tillsammans med forfattaren utvecklat innehall f/‘J ¢ f

och texter. Gruppen har bestatt av Arja Lehto och Peter Tai v 2 !;—‘ :
Christensen, bada utredare pa DO, Klara Nygren, utbildare pa (. N T 3
RFSL och Tema Likabehandlings projektledare Anette Sjédin, \ |\

som ocksd samordnat arbetet. Stort tack for ert engagemang! \ s

Tack inte minst till Jenny Ronngren, som med stort tdlamod
lyssnat till gruppens kunskap, erfarenheter, infall och idéer
—och omsatt idéerna i en bok som vi hoppas ska bidra
badde med inspiration och med praktiska verktyg i

arbetet for lika rattigheter i arbetslivet!

.rr

Stockholm i december 2011

o

Marcela Mella-Rinderud
Koordinator Tema Likabehandling
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1.0 INLEDNING

Den har boken vander sig till dig som vill arbeta for lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet med ett normkritiskt perspektiv. Att reflektera
kring betydelsen av normer och varderingar ar en bra start.

Ett aktivt arbete for att manniskor ska behandlas
rattvist i arbetslivet kan bedrivas av manga skil,
men i grund och botten handlar det om
manskliga rattigheter. Arbetslivet ska vara
tillgangligt for alla pa lika villkor. Samtidigt ar
det ett prioriterat mal inom EU och i Sverige for
att manniskors kapacitet ska tas tillvara pa basta
satt.

Enskilda arbetsplatser behéver kunna rekrytera
utan att kvalificerade kandidater sorteras bort av
irrelevanta skal. Att ta vara pa kompetens och se
potentialen hos redan anstéllda skapar en
arbetsplats dar anstallda trivs och kommer till
sin ratt. Mojligheterna att ge en god och likvardig
service till kunder och medborgare 6kar.

En arbetsmarknad som ar tillgianglig for alla pa
lika villkor kraver ett stindigt pagaende samtal
dér alla i samhéllet medverkar. Den har boken
vander sig till dig som vill ha stdd i det arbetet.
Du kan vara arbetsledare eller chef,
skyddsombud, personalansvarig, facklig
foretradare, jamstélldhetsansvarig eller arbeta

med mangfaldsfragor. Du har intresse, drivkraft
och mandat att féorandra och ar verksam i
naringslivet, inom offentlig férvaltning eller i en
ideell organisation.

Ambitionen ar att boken ska vara lattillganglig
och konkret. Vi tittar bade pa personalfragor
och pa forandringar som 6kar kvaliteten i den
externa verksamheten. Har samlar och
vidareutvecklar vi erfarenheter, framférallt fran
projekt inom Europeiska socialfonden, ESE.

Att nagot far verkan ar en forutsattning for
forandring. Darfor ger vi konkreta exempel pa
reflektionsfragor och évningar som kan
anvandas for att komma igang med férandrings-
arbetet.

Véra utgangspunkter, och hur de kan vara till
hjalp i det praktiska arbetet, beskrivs utforligt
i detta forsta kapitel.

Langst bak i boken finns referenser och
hanvisningar till projekt och material som
beskrivs i texten.



“Alla manniskor ar fodda fria och lika i varde
och rattigheter”

ur FN:s deklaration om manskliga rattigheter



"Without deviation from the norm, progress
1s not possible”

Frank Zappa



1.1 BEGREPP OCH UTGANGSPUNKTER

Jamstalldhet, jamlikhet, mangfald,
likabehandling och diskriminering - de flesta
begreppen ar bekanta och kan kinnas sjalvklara.
Anda fylls de med olika innehall och kan tolkas
pa olika satt. Att reflektera kring begrepp, olika
tolkningar av dem och en gemensam definition
blir en bra grund att sta pa i forandrings-
arbetet. Darfor handlar detta inledande kapitel
om grundlaggande begrepp och utgangspunkter
for den har boken.

Vad ar “normalt”?

Manniskors agerande och forhallande till
varandra styrs av normer. Normer ar informella
regler som finns 6verallt, i skolan, arbetslivet och
samhallet i stort. De forandras over tid, aven om
vissa normer ar mycket seglivade. De varierar
mellan samhéllen och sammanhang, och
paverkar vad som i en given situation uppfattas
som "normalt”. En forstaelse for det, och for hur
olika normer samverkar, behovs om det ska bli
moijligt att skapa lika villkor for alla i arbetslivet.
Darfor finns normkritik med som ett
grundldaggande perspektiv i de exempel och
6vningar som lyfts fram i den har boken.

[ Tema Likabehandlings rapport "Att lara for
lika rattigheter och mojligheter — En rapport
om kompetenshdjande insatser i arbetslivet”
ar den viktigaste slutsatsen att ett normkritiskt
perspektiv behovs i forandringsarbetet. Ett

normKritiskt perspektiv bidrar till att ga ifran
toleransperspektiv, dir manniskor som ar del av
normen ges valet att tolerera eller siga nej till
manniskor utanfér normen. Det normkritiska
perspektivet gor lika rattigheter och mdjligheter
till en storre samhallsfraga.

Det hjalper alla att ha fokus pa hur personer med
mer besluts- och paverkansmakt skapar normer
och arbetssatt i organisationer och arbetsliv, och
att normerna ger fordelar till vissa, medan de
hindrar andra. Fokus behover darfor ligga pa att
féorandra normer, arbetssatt och organiseringen
av arbetslivet snarare an att strava efter mer
tolerans, och soka férandring hos utsatta

grupper.

Att tolerera grupper eller krdva anpassning till
radande normer bidrar inte till ett arbetsliv med
lika rattigheter och méjligheter for alla, utan

ar ett satt att fortsatta utdova makt pa ett sitt
som begrdnsar. Rapporten visar tendensen att
projekt som arbetar uttalat med att férandra
maktdimensioner har ett mer systematiskt
angreppssatt.

Normer ar ofta sa sjalvklara att vi inte ens
tanker pa att de finns. De gor att vissa saker tas
for givna, men tankar och idéer om vad som ar
“normalt” dr varken neutrala eller harmlésa. De
paverkar hur kompetent en person anses vara



och hur vardefull den kompetensen ar for andra.
Ju ndrmare normen en person befinner sig, desto
mer allmangiltig anses hens*, hans eller hennes
kompetens vara. Normerna paverkar ocksa
manniskors beteende. Konsekvensen kan bli att
manniskor utestangs, osynliggors eller forbigas.
Som ndr platsannonsen valkomnar kvinnor och
man som sokande. En sddan formulering
forutsatter att manniskor som definierar sig som
varken eller inte existerar.

* Hen dr ett kénsneutralt personligt pronomen
som anvdnds istdllet for hon eller han. Det bdjs
ofta enligt principen hen, henom, hens. Jdmfor
med hon, henne, hennes och han, honom, hans.

Ord befaster normer och kan signalera
mojligheter eller problem, antingen i sig sjalva
eller genom den betydelse orden laddas med.
Fundera till exempel 6ver skillnaden i varde
mellan rullstolsbunden och rullstolsburen,
avvikande sexuell laggning och homo- och
bisexualitet, onormal och ovanlig, handikapp-
anpassad och tillganglig.

[ arbetslivet aterskapas normerna i regelverk och
styrsystem, men ocksa i direkta méten mellan
manniskor: i styrelserum, fikarum och vid
rekryteringsintervjuer. Den som befinner sig
inom normen har traditionellt sett haft makt och
tolkningsforetrade att avgora vem som ar
"normal” och vem som &r "avvikare”.

Normer och makt

Makt ses ofta som nagot negativt, da kopplat till
begransande satt att anvanda makt. Men makt
handlar om att kunna dstadkomma férandring,
vilket ar centralt for alla manniskor. Makt blir
negativt nar den anvands systematiskt for att ge
vissa fordelar, medvind, medan andra far jobba
hart i motvind.

[ fordndringsarbetet ar det viktigt att tala om och
synliggéra hur makt kan anvandas begransande
men ocksad mojliggérande - det ar en nyckel

till att skapa begransande eller mojliggérande
organisationer.

Det finns en koppling mellan normer och makt
dar den som befinner sig inom normen - pa sin
arbetsplats eller i privatlivet - har mer makt och



handlingsutrymme dn den som star utanfor.
Beroende pa sammanhang kan makt finnas -
eller saknas - hos de flesta, och den kan
uttryckas pa olika satt.

I relation till arbetslivet finns maktstrukturer
som det ar viktigt att forhalla sig till i
féorandringsarbetet. Det finns en hierarkisk
ordning pa varje arbetsplats, diar hogsta
ledningen alltid har dvergripande ansvar for
att forandra normer, kulturer, strukturer och
kvalitetssystem. Utan ledningens st6d, i form av
mandat och resurser, kan ingen bestdende
féorandring ske, oavsett hur engagerade
medarbetare pa lagre nivaer i organisationen
ar. Att satta upp mal for forandringsarbetet och
forankra dessa i hogsta ledningen, ar darfor
nodvandigt for att arbetet ska bli bestaende.

Mangfald eller likabehandling
Mangfald ar ett ord som tolkas olika och har
manga dimensioner. Ofta handlar mangfald om
ett tillstdnd som en organisation vill vara i, dar
manniskor och grupper inkluderas och olikheter
inte innebar nagot hinder for anstillning,
utveckling och befordran.

Det ar ocksa vanligt att mangfald forknippas med
etnisk tillhorighet. Andra kopplar ihop mangfald
med de diskrimineringsgrunder som lagen anger.
En del definitioner av mangfald innehaller annu
fler dimensioner, exempelvis uppvaxtort, livsstil,
socioekonomisk klass, utseende och varderingar.

Andra garderar helt enkelt for faktorer som
ligger bade i och utanfor lagen. En sadan
definition har antagits av fullmaktige i Solleftea
kommun:

"Mangfald innebar att uppmuntra och tillvarata
den blandning av inre egenskaper, kompetenser
och erfarenheter som varje manniska har. Varje
manniska ges mojlighet att utveckla och nyttja
sina kompetenser och ses som en resurs i
kommunen. Mangfald innebar ocksa att
manniskors olikheter aldrig utgor ett hinder for
den enskilda individen. For Sollefted

kommun betyder detta att en manniska aldrig
blir diskriminerad eller bedémd utifran
diskrimineringsgrunderna eller yttre olikheter
som inte ar skyddade av lagen.”

Lars-Olov Wengelin, forhandlingssekreterare

i kommunen, berattar att definitionen var
nodvandig for att komma vidare med det
ESF-stodda projektet Mera mangfald - jamstalld
jamt. Inom ramen for projektet har alla politiker,
chefer och medarbetare utbildats i mangfald
och jamstalldhetsintegrering. Fran borjan fanns
manga olika uppfattningar om vad begreppet
mangfald star for, vilket bidrog till motstand i
processen. Darfor avsattes tid inom projektet
for att gemensamt ta fram en definition som alla
kunde utga ifran.

- Vet man inte &t vilket hall man vill och vad man
haller pa med ar det svart att motivera folk att
jobba, sdger Lars-Olov Wengelin.



Beroende pa hur begreppet mangfald anviands
kan det ocksa befista stereotyper och riskera att
fokus fortsatter att ligga pa manniskors olikheter
och pa sa satt bidra till fordomar. Enstaka
representanter for en viss grupp forvantas ibland
automatiskt bidra till mangfald just genom sin
grupptillhérighet. Det kan leda till

forvantningar pa olikhet dar ingen olikhet finns.
Normer och strukturer férandras inte
automatiskt av att rekryteringen breddas.

Eftersom mangfald kan betyda sd manga olika
saker valjer vi i den har boken istéllet att prata
om likabehandling for att beskriva avsikten med
ett normkritiskt fordndringsarbete.
Likabehandling ar ett etablerat begrepp som
syftar pa att alla mdnniskor ska ha lika
rattigheter och mojligheter. Det betyder inte att
alla ska behandlas "lika”, alltsa pa samma sétt.

[ 6vningen "Vad innebér likabehandling?” langre
fram i boken utvecklas resonemanget.

Allas ansvar

Den formella makten pa en arbetsplats ligger
hos ledningen. Utan ledningens engagemang och
stod ar det svart att skapa hallbarhet och kvalitet
i forandringsarbetet.

I det konkreta genomférandet delar alla ansvaret
for att arbeta normkritiskt, oavsett om det
handlar om arbetsplatsen, externa kontakter
eller att 6ppna arbetslivet for grupper som i dag
star langt ifran.

Ingen ska ges mer utrymme dn ndgon annan att

definiera personer som bryter mot normen i ett
normkritiskt forandringsarbete. Nagra maste
dela med sig av den makt och de férdelar det
ger att tillhdra normen. Angreppssattet innebar
ocksa ett delat ansvar. Alla dr barare av normer
och har ett solidariskt ansvar att, i stort och
smatt, ifragasatta och forandra dem. Jamstalldhet
ar enligt detta synsétt inte en sa kallad
kvinnofraga. Alla manniskor berdrs av
konsnormer och maste bidra om utvecklingen
ska ga framat. Ett arbetsliv utan etnisk
diskriminering kraver insatser bade fran vita, sa
kallat etniskt svenska, och de som missgynnas
av forestallningar om manniskors etniska
tillhorighet. PA samma satt maste saval
heterosexuella som hbtqg-personer synliggora
och ifragasatta heteronormen for att forandra
den och det ar inte bara personer med
funktionsnedsattning som ska se till att
arbetsplatser blir tillgdangliga for alla.

Utan samarbete riskerar ansvarsférdelningen i
forandringsarbetet att hamna i obalans. Under
vissa forhéllanden stills den grupp som
missgynnas av normen helt utanfér, utan
mojlighet att paverka. [ andra fall 1aggs hela
forandringsansvaret pa just denna grupp. For att
na framsteg maste ansvaret delas och arbetet ske
i samarbete, pa lika villkor och med 6msesidig
respekt.

Delaktighet och empowerment

Om forandringsarbete handlar om att
forbattra tillgangen till arbete for en viss grupp
ar det mycket viktigt att se det delade ansvaret



for resultatet. Misslyckade integrationsforsok har
ofta gjorts utan att de som projektet riktat sig till
funnits pa centrala positioner med makt. Heidi
Pikkarainen pa DO har sett manga
misslyckanden av den typen nar det giller
projekt som har riktat sig till personer med
romsk tillhorighet. FN har kritiserat Sveriges
brist pa handlingskraft nar det géller den
utbredda diskrimineringen av romer.

- Allvarliga krankningar kraver allvarligt
engagemang och manar till handling.
Strukturerna som marginaliserar romer ar en
stor uppgift att ta sig an. Fragorna maste in i
ordinarie verksamheter pa alla nivaer i en
kommun eller organisation. Vill man
astadkomma férandringar maste man ha en
mobiliseringsfas dar de som beroérs av
atgarderna ar med och skapar dem pa egen hand,
sager Heidi Pikkarainen.

Begreppet "empowerment”, som ibland éversatts
till "egenmakt”, anvands for att beskriva ett
forhallningssatt dar individer och grupper stiarks
i att fa makt och handlingsutrymme att goéra egna
val och paverka sin egen situation.

Intersektionalitet - normsamverkan
Manniskor ar komplexa och placeras i olika
positioner beroende pa nar och var i varlden de
befinner sig och vilka de méter. Den som
verkligen vill forstd manniskors villkor kan inte
fokusera isolerat pa konsidentitet eller kons-
uttryck, sexuell laggning, funktionsférmaga,
etnisk tillhorighet, religion, alder eller ndgon

annan enskild faktor. For att astadkomma lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet maste
man vara medveten om hur flera olika makt-
dimensioner samverkar och paverkar individers
handlingsutrymme i ett visst sammanhang.

Begreppet intersektionalitet, eller norm-
samverkan, dppnar 6gonen for att olika
maktdimensioner inte gar att sarskilja fran
varandra. Genom att undersoka hur olika normer
samverkar blir det lattare att se hur kategorier
konstrueras och utgor ett hinder for lika
rattigheter och méjligheter i arbetslivet.

Kvinnor kan dela erfarenheter av begransande
konsnormer, &ven om normen om svenskhet
kan leda till att kvinnor som har olika etnisk
tillhorighet kan uppleva diskriminering pa
olika satt. Samtidigt kan en man med svensk
etnisk tillhorighet i vissa situationer ha en lagre
maktposition dn en hégutbildad kvinna med
utomeuropeisk bakgrund. I férandringsarbetet
ar det viktigt att vara medveten om
sammanhangets betydelse, sd att en
utestdngande norm inte ersitts av en annan.
Med en intersektionell forstaelse blir det tydligt
att normerna verkar pa bade individuell och
strukturell niva. Férandringsarbete som syftar
till att forhindra att maktordningar reproduceras
och befasts maste darfor omfatta alla nivaer.



Heteronorm
och tvakonsnorm

Heteronormen och tvakénsnormen &r
maktsystem dar alla antas vara hetero-
sexuella, dar det finns tva kon som star
i motsats till varandra och dar det som
uppfattas som “manligt” och “kvinn-
ligt” halls isar. Barn styrs in i flick- och
pojkroller genom stereotypa leksaker,
aktiviteter, fritidsintressen, kldder och
tilltal.

Pa individniva finns variationer for hur
kon och sexualitet uttrycks, men pa
strukturell niva blir normen tydlig. Nor-
merna paverkar hur manniskor férvantas
forhalla sig till varandra.

Heterosexualitet uppfattas som det
naturliga och normen gér homo- och
bisexualitet till nagot “avvikande”.
Normen begrdnsar ocksa utrymmet for
manniskor att uttrycka sin kénsidentitet.

Konsmaktsordning

En teori som forklarar ojamlikheten
mellan kvinnor och man och méns
generella 6verordning pa strukturell
niva. Den konssegregerade arbets-
marknaden ar ett exempel pa isdrhallandet
av “manligt” och "kvinnligt”.

Att man tjdnar mer, dger mer och har
mer makt ar ett uttryck fér att mannen
ar norm, medan kvinnan ses som ett
undantag eller komplement till mannen.

Norm om etnisk
tillhorighet

Enligt denna ar svenskhet norm. Att ha
en annan etnisk tillhérighet innebar ofta
att ens handlingar betraktas som mer
paverkade av kulturella faktorer. Om

en svensk man pratar aggressivt i en
diskussion pa ett arbetsmate tolkas det
som att han ar arg eller upprord.

Agerar en sydlandsk man pa samma

sdtt ar risken stor att beteendet forklaras
med ett “sydlandskt temperament”.
Svenskhet férknippas ofta med
samhallsideal som demokrati och
jamstalldhet oavsett om idealen
efterlevs eller inte.

Aldersnorm

Talar om hur man ska se ut, bete sig

och vilka egenskaper man forvantas ha

i en viss alder, till exempel att en yngre
person dr mer nytankande eller att en
dldre person ar mer ansvarstagande. | ett
samhadlle dar produktivitet skattas hogt
uppvarderas manniskor i produktiv alder.

Yngre far ofta fortjana sina rattigheter
med tiden. F6r kvinnor tar det sarskilt
ldng tid att fa sin expertis och
professionalitet erkénd. Aldre férvéntas
i stallet avsaga sig rattigheter och kvin-
nors kompetens bedéms ofta som foral-
drad, medan “lang och trogen” tjdnst
vanligen l6nar sig for man.



Norm om
funktionsformaga

Av den arbetsfora befolkningen i
Sverige har atta procent en
funktionsnedsattning som paverkar
arbetsfdrmégan. Anda &r normen pd
arbetsmarknaden att alla har hundra-
procentig arbetsformaga.

Norm om religiositet

Religionsfrihet inférdes i Sverige 1952.
Det finns en sekuldr norm enligt vilken
religion eller annan trosuppfattning ar
en privatsak och utévas utanfor
arbetslivet.

Anda préglas fortfarande b&de samhillet
och lagstiftningen av en sekulariserad
kristendom som gor att en muslim i
storre utstrackning anses bryta mot den
sekuldra normen dn en person som bar
kors eller &r kristen.

Jamlikhet och
jamstalldhet

Begreppen jamlikhet och jamstalldhet
forvaxlas ofta, men betyder olika saker
och ar darfor viktiga att halla isar.
Jamlikhet handlar om att alla manniskor
ska ha samma rattigheter och
mdojligheter. Jamstalldhet handlar om att
skapa jamlikhet utifran kon.

Diskrimineringslagen

| diskrimineringslagen fran 2009 finns
sju skyddade grunder for diskriminering:

Etnisk tillhérighet

* Funktionsnedsattning

* Kon

» Kdnsidentitet och kdnsuttryck

* Religion eller annan trosuppfattning
* Sexuell laggning

* Alder

Lagen skiljer pa:

* Direkt diskriminering — nar nagon blir
samre behandlad &n en annan person

i jamforbar situation och det finns ett
samband med en eller flera av
diskrimineringsgrunderna

* Indirekt diskriminering — att ett visst

krav eller villkor som tilldmpas lika for

alla slar sarskilt hart mot en viss grupp

och det finns ett samband med en eller
flera av diskrimineringsgrunderna

* Trakasserier — ett beteende som
kranker nagons vardighet och som har
samband med en eller flera av
diskrimineringsgrunderna eller ar

av sexuell natur

Las mer om lagen pa:
http://do.se/sv/Diskriminerad
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Ta avstamp i andras erfarenheter -

och tank pa normsamverkan

Manga av de praktiska exempel som ges i den
har boken handlar om arbete med endast en
diskrimineringsgrund i taget, ofta jamstalldhet.
Exemplen ar valda utifran att de ar intressanta,
larande exempel och urvalet gor inte ansprak pa
att vara heltickande avseende representation
av diskrimineringsgrunder eller att i alla delar
spegla ett intersektionellt perspektiv.

Lat dig inspireras av exemplen och anta
utmaningen att tanka intersektionellt!




Insikten att flera normer samverkar ar

ett viktigt steg i forstaelsen av hur monster
av over- och underordning skapas och
aterskapas i samhalle och arbetsliv.
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ovning

Grupp

Vem ir du i motet med andra?

Oka forstéelsen fér vad normer &r och hur de samverkar, genom att titta
ndrmare pa din egen relation till normen! | den hér évningen ser vi pa
normer dels ur ett samhéllsperspektiv och dels utifran den egna
arbetsplatsen.

1) Titta tillsammans pa matrisen, som omfattar de sju diskriminerings-
grunderna. Matrisen visar en standardbild av 6vergripande normer i
samhallet och det ar inte sdkert att den stdmmer i alla sammanhang.
Diskutera tillsammans uppdelningen i vem som tillhor respektive inte tillhor
normen — utifran ett samhallsperspektiv. Gor justeringar om gruppen vill det.

2) Lat alla ringa in normpositionen for kategorierna de tillhor (utifran ett
samhdllsperspektiv), utan att dela med sig av resultatet. Be alla att fundera
tyst en stund 6ver sin egen relation till normen och reflektera dver
situationer dar normen ger fordelar.

3) Diskutera normernas betydelse gemensamt. Gor en runda dér var och
en far sdga ndgonting om vad det innebér att tillhéra normen, vilka
fordelar det ger och vilka féljder det kan fa att bryta mot normen. Fundera
dver normer som har férdndrats med tiden.

4) Testa att byta ut kategorier och normpositioner sd att de stdmmer med
normerna pa den egna arbetsplatsen, avdelningen eller gruppen. Eller lagg
till positioner som saknas och diskutera hur dessa férhaller sig till normen.
Koppla diskussionen till arbetsplatsen. Vad ger status i fikarumsdiskussionen?
Vilka normer styr l6nesdttningen? Hur forvantar vi oss att en chef ser ut har?



Utifran ett samhadallsperspektiv:

Tilhérande normen/  Tillhor inte normen/
overordnad position  underordnad position

Etnisk tillhorighet Svensk Icke-svensk

Sexuell Iaggning Heterosexuell Homosexuell/bisexuell

Kon (juridiskt) Man Kvinna

Konsidentitet och Cis-person* Transperson**

konsuttryck

Religion eller annan Sekulér Troende

trosuppfattning

Funktionsformaga  Full funktionsférmdga  Nedsatt funktions-
formdéga

Alder 18-67 &r Barn/pensiondr

Matrisen utgar ifrdn de sju diskrimineringsgrunder som omfattas av svensk
lagstiftning. | praktiken ar det inte bara dessa normsystem som paverkar oss.
Det finns manga andra satt att bryta mot normer, vilket kan paverka
individens handlingsutrymme avsevart.

*) Cis-person: Person vars kon, kdnsidentitet och kénsuttryck genom livet
varit och ar i dverensstammelse med tvakénsnormen.

**) Transperson: Person som genom kdnsuttryck eller kdnsidentitet bryter
mot kénsnormen.



Gruppovning

Vad innebar likabehandling?

Hitta en gemensam definition av begreppet likabehandling och reflektera
6ver vad det innebér pa arbetsplatsen!

1) Vad innebér likabehandling for oss?
Bikupediskussion (sma grupper) cirka tva minuter. Sedan storgrupps-
diskussion. Skriv upp nyckelord pa en tavla.

2) Varfor ar likabehandling viktigt pa en arbetsplats?
Storgruppsdiskussion.

3) Hur kan man framja likabehandling pa en arbetsplats?
Bikupediskussion cirka fem minuter. Sedan storgruppsdiskussion. Skriv upp
forslagen pa tavlan.

Se till att ndgon fér anteckningar. Sammanfatta vad ni kommit fram till.

Nagra rad till dig som leder 6vningen

1) Vad innebér likabehandling?

Genom att diskutera “likabehandling” synliggérs olika aspekter av
begreppet. Slutsatsen brukar vara att det inte racker med att behandla alla
lika utan att ambitionen istéllet maste vara att behandla alla likvardigt- eller
utifran vars och ens forutsattningar. Om alla behandlas pa exakt samma satt
skulle det i praktiken innebadra ett osynliggdrande och exkluderande av alla
som inte foljer normen. For att alla ska uppleva att de vadlkomna, sedda och
bekrdftade, pa lika villkor, kravs ett mer aktivt agerande &n att bara
behandla alla likadant. Medvetenheten om manniskors olikheter blir pa sa
vis en forutsattning for att vi ska kunna bemdta kollegor och kunder,
medborgare och leverantdrer pa ett respektfullt och korrekt satt.



2) Varfor &r likabehandling viktigt pa en arbetsplats?

| den har diskussionen lyfts argument for varfor detta ar viktiga perspektiv i

det interna arbetsmiljdarbetet men ocksa for utvecklingen av verksamheten
och bemdtandet av tredje part. Grunden for likabehandlingsarbetet

ligger, mdnga ganger, i att starta med den egna arbetsplatsen och granska de
normer som verkar dar.

Det kan finnas olika argument for varfor likabehandling eller likvardig
behandling &r viktigt. En grundldggande utgdngspunkt &r allas lika vérde
och rattigheter. En del anser dven att det innebar en affarsmassig nytta och
verkar varumarkesstarkande — féretaget far néjda kunder som atervdnder.
Dessa utgangspunkter samverkar ofta och malet med att skapa en god
arbetsmiljo kan dels framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet men
i forldngningen aven innebara konkurrensférdelar for arbetsgivaren/
organisationen som tydligt visar att detta ar viktiga fragor.

3) Hur kan man framja likabehandling pa en arbetsplats?

Har &r det viktigt att deltagarna fokuserar pd hur vi praktiskt kan arbeta
vidare. Det kan vara mer 6vergripande, som att ett synsatt pa arbetet med
likabehandling som en langsiktig process, ger forutsadttningar for varaktig
forandring. Eller mer direkt som att det finns behov av kompetensutveckling,
att befintliga styrdokument maste arbetas om eller att det bor finnas fler
forum for arbetslaget/personalgruppen att diskutera och utvardera sitt satt
att arbeta och bemd&ta ménniskor pa.




ovning

Grupp

Jag tolererar dig!

Granska toleransperspektivet och undersdk hur den som lever enligt
normen kan vélja att tolerera — eller att inte tolerera — ndgon annan!

Manga ganger uppfattas tolerans som nagot efterstravansvért och positivt
som visar pa god politisk och intellektuell utveckling: en strévan att skapa
tolerans och acceptans fér dem som uppfattas som annorlunda eller
avvikande. Men vad innebdr egentligen tolerans, vem bestdmmer vad som
ar annorlunda och vad som ska tolereras?

1) Bjud in en medhjélpare

Frdga om det &r ndgon av deltagarna som kan ténka sig att delta ett kort
rollspel. Forklara for medhjalparen att den har ett valdigt begransat
handlingsutrymme och bara far svara “tack” eller liknande uttryck efter varje
kommentar. Kommentera sedan sddant som vanligtvis faller inom normen
och inte brukar behdva tolereras.

2) Kommentera/tolerera
+ For mig ar det helt okej att du har pa dig bruna skor i dag.

+ Jag har inga problem om du véljer att spela ishockey pa din fritid.

* Jag har inga som helst problem med dig dven om du skulle vara
heterosexuell eller vad ni kallar det.

+ Jag accepterar att du har ett jobb, jag menar verkligen det. Jag kanner
flera som arbetar, s3 for mig ar det inte sa konstigt alls.

+ Jag tolererar att du inte dr vegetarian. Det gbr ingenting for min del.



3) Tacka medhjalparen och fraga hur det kdndes.

Anvand rollspelet som en utgangspunkt for ett samtal om tolerans och makt,
och for att visa hur absurt det blir nar vi vénder pa maktordningarna. Det blir
da synligt att bara vissa har makten att tolerera andra.

Normkritik &r ett satt att granska dessa maktordningar, att sluta ifragasatta
dem som redan blir ifrdgasatta och istdllet rikta in sig pd normerna och
strukturerna i samhallet som gor att vissa tolererar och vissa positioner blir
tolererade.

Lds mer om toleransperspektivet i BRYT!-materialet, som kan hdmtas har:
www.rfslungdom.se/bryt




“"Nyckeln ligger 1 att integrera processen
1 ordinarie verksamhet.”

Karin Sellin, Sundbybergs kommun



2.0 HALLBAR FORANDRING

Insatser for likabehandling ska ses som en investering och en
kontinuerlig del av arbetsprocessen pa alla nivaer i en verksamhet.
Nar arbetet integreras i ordinarie verksamhet blir effekten bestaende.

Forandringsprocesser startar inte av sig sjalva.
Det brukar finnas en utldsande faktor - kanske
ett erbjudande om samarbete eller finansiering,
en eldsjils engagemang eller ett misstag som
man vill undvika att upprepa. For att processen
ska komma i gang behovs kunskap och verktyg,
bade for forandringar som riktar sig utat och de
som framst beror arbetsplatsen. Men hur ser vi
till att likabehandlingsarbetet blir bestaende?
Det géller att redan fran borjan utveckla det
systematiska arbetet for att mojliggora,
understddja och uppratthalla forandringar. Da
finns forutsattningar att bedriva arbetet
langsiktigt och strategiskt, det vill sdga pa ett
hallbart satt.

Karin Sellin, chef fér enheten for férsérjning

och arbete i Sundbybergs kommun, har inom
ESF-projektet Knut samarbetat med tre andra
kommuner for att med ett jaimstélldhets-
perspektiv utveckla arbetet i enheterna for
forsorjningsstod och arbetsmarknad. Syftet ar att
bidra till jaAmstalld medborgarservice och att fler
ska bli sjalvforsorjande genom 6kad kvalitet

i insatserna. Enligt Karin Sellins erfarenhet ar
det oerhort viktigt att arbeta med alla nivaer
samtidigt, bade strategiskt och operativt.
Styrdokument och ledningsbeslut lagger
grunden for en férandringsprocess dar
utbildningsinsatser for alla pagar parallellt med
verksamhetsutveckling. Det dar handlaggarna ute
i verksamheten som i sitt arbete kan identifiera
mojligheter till forbattringar, aterkoppla och
tillsammans med ledningen komma fram till
atgirder. Det innebar att utvecklingsarbete
internt pa arbetsplatsen och externt i
verksamhetsutvecklingen behover ga hand

i hand.

Att ha en tydlig tidplan med delmal och
indikatorer som gor det mojligt att mata och se
att arbetet gar i ratt riktning har ocksa haft stor
betydelse. Nasta steg handlar om att integrera
stod till forandringsprocesser i den ordinarie
verksamheten. En modell for fordndringsarbete
i fyra steg har tagits fram. Det ar en forenklad
variant av den statliga utredningen Jamstods
metod Trappan diar man varvar teori och



strategiska diskussioner med att kartlagga behov
och ge forslag till atgarder ute i verksamheten.

- Ju fler sma steg vi tar, strategiskt 6vergripande
och pa golvet, desto narmare kommer vi malet.
Vi har redan kommit mycket langre an vi trodde
att vi skulle gora, sdager Karin Sellin.

Projektet Etik i varden i Norrbottens ldn, om
bemétande, visar att forandringsarbete dar
internt och externt forandringsarbete sker
parallellt ar effektivt. Deltagarna diskuterade
forst normerna pa arbetsplatsen, vilka
samtalsdmnen personalen upplevde som litta
och svara och hur de bemoter varandra. Med
utgangspunkt fran dessa samtal gick man over
till att diskutera bemoétandet av patienter.

Genom djupintervjuer och med starkt stod fran
ledningen kartlades bade patientbemoétande
och arbetsmiljofragor. Under projekttiden

har patienternas fortroende for varden dkat,
andelen patienter och medarbetare som uppger
sig vara nojda har ékat och anmaélningarna till
patientndmnden minskat. Deltagarna upplever
att

etikprojektet har bidragit till forbattringarna.

Forandring pa flera nivaer

Ett systematiskt arbete som ar integrerat i den
ordinarie verksamheten ar viktigt vid alla former
av forandringar. Det innebdr att forandrings-
arbetet sitts in i ett sammanhang dar man tanker
langsiktigt, avsatter resurser till kontinuerlig
uppféljning och utveckling och ser till att de
insatser som genomfors har en tydlig koppling

till kdrnverksamheten.

Nér fragor som beror likabehandling hanteras
utanfor de etablerade strukturerna tappar de

i genomslagskraft och dven de mest ambitidsa
planer riskerar att blir hyllvirmare. Aven om en
enstaka utbildningsinsats givetvis ar battre dn
ingen insats alls, kan individer inte férvantas
driva forandringar vidare utan stod i arbets-
platsens strukturer. Forandringar behover darfor
paga parallellt pa olika nivaer och bilda en
helhet. Individer behéver agera annorlunda
samtidigt som strukturella hinder for allas lika
rattigheter och mdjligheter undanréjs. Det kan
handla om att se 6ver beslutsprocesser,
motesrutiner och styrsystem. I férandrings-
processen ar det viktigt att analysera hur
radande strukturer pa olika satt kan begransa
eller underlatta stravan efter ett arbetsliv dar
alla far plats.

Strukturer kan alltsd handla om regelverk och
styrsystem pa en arbetsplats, men dven om dolda
strukturer som kan finnas i en personalgrupp.
Man kan ocksa tala om strukturella
konsekvenser av de norm- och maktsystem
som rader. Det finns "strukturell maktutévning”,
som till exempel nér en arbetsféormedlare eller
chef bestimmer vem som far ta del av en viss
insats eller vem som ska rekryteras. Handlingar
pa individniva, som arbetsférmedlarens eller
chefens beslut, bildar aterkommande monster
som kan avlisas pa samhaéllsniva. For att uppna
lika rattigheter och mojligheter maste monstret
forandras, bade individuellt och strukturellt.

P3 individniva omfattas anstallda, chefer och



nyckelpersoner eller experter i stodfunktioner.
Pa strukturell niva handlar det om sddant

som rutiner, handlingsmonster och kvalitets-
sakringssystem, ofta reglerade genom
styrdokument. Ett starkt stod fran ledningen ar
en forutsattning for att forandringsarbetet ska
bli framgangsrikt.

[ flera ESF-projekt har man tagit in konsulter
parallellt med att kompetens utvecklats internt.
Konsulterna fungerar da som stdd inledningsvis,
medan redan anstéllda utbildas till processledare
for att langsiktigt integrera arbetet for lika
rattigheter och mojligheter i verksamheten.

En del strukturer, som lagstiftning eller andra
overgripande regelverk, gar inte att forandra pa
egen hand.

Det géller att fokusera pa de strukturer som gar
att paverka, att bryta ner dem till en konkret och
hanterlig niva och specifikt titta pa vilka normer
som ligger bakom.

Nér strukturer tas for givna som nagot abstrakt,
oforanderligt och konstruerat av "andra” ar det
lattare att skjuta ifran sig ansvaret. Det normKkritiska
perspektivet forutsatter ett delat ansvar for att
féorandra de normer som begransar och exkluderar,
dar de med privilegier maste granska sin egen
position och i vissa avseenden avsaga sig makt.




Systematiskt arbete innebdr att...

Fordndringsarbetet sdtts i ett sammanhang
dar man tanker langsiktigt, avsatter resurser
till uppféljning och utveckling samt ser till
att de insatser som genomfors har en tydlig
koppling till kdrnverksamheten.

Férdndringar genomfars pd flera nivder,
bade pa individniva (anstallda och chefer)
och pa strukturell niva (rutiner, handlings-
monster och kvalitetssakringssystem mm,
ofta reglerade genom styrdokument).

Ett starkt stod fran ledningen &r en
forutsattning for att arbetet ska bli
framgangsrikt.

Pa individuell niva kan de olika
stegen i fordndringsprocessen se ut
sd har...

1) Okad medvetenhet leder till en vilja att
forandra.

2) Ny kunskap ger forstaelse for hur
forandringen ska ga till.

3) De nya kunskaperna tilldmpas.

Att méta motstand

Att forandra maktordningar ar alltid en
utmaning. Onskemal om férandringar i
samspelet mellan manniskor kan uppfattas som
kritik och en del personer gar pa defensiven.
Utbildnings-insatser och 6kad medvetenhet leder
inte alltid automatiskt till en vilja att férandra.

Gunilla Edemo, frilansande organisations-
konsult, har deltagit i manga utbildningsinsatser
for ett inkluderande arbetsliv runtom i landet.
Hon konstaterar att det kan vara bade dramatiskt
och omvalvande.

- Att se sig sjalv ur ett maktperspektiv for forsta
gangen, sin del i ett storre system, kan leda till en
existentiell kris saval hos enskilda

manniskor som i organisationer. Men den har
typen av granskning av maktforhallanden i
organisationen dr inte avsedd att chocka utan att
integreras som en sjalvklar del i det fortlopande
arbetet for likabehandling. Kriser som hanteras
ratt leder till att bAde manniskor och
organisationer utvecklas. Vill man dstadkomma
effektiv fordndring finns inga genvagar.

Robert Eriksson, projektledare for ESF-projektet
MerVart, vid Storstockholms brandforsvar,
konstaterar att det alltid finns manniskor som
varken kan, vill eller orkar.

- Det ar ett forsumbart antal och det far vi leva
med. Om vi bestimmer oss for att sd har ska det
vara, da finns ocksa ett val for de har
manniskorna att vara kvar och anpassa sig, eller
att géra nagot annat. Darfor ar det oerhort viktigt
att ledningen gar fore och visar att det ar sa har



det nya brandforsvaret ska se ut. Vi satsar pa
dem som ar positiva och ser fordelarna med det.

Las mer om brandférsvarets arbete i kapitel 3.

Pa jamstélldhetsomradet har det aktiva
motstandet mot féorandringar minskat. Det visar
erfarenheter av arbete med jamstalldhets-
integrering, en politisk strategi som anvants av
Sveriges regering sedan 1994 for att uppna de
jamstalldhetspolitiska malen pa alla
samhallsnivaer. Istillet finns ofta en politisk
korrekt hallning pa ytan och samtidigt ett tyst,
mindre patagligt motstand, som kan vara bade
medvetet och omedvetet. Om ett sddant
motstand kommer fran ledningen uppfattas det
som legitimt att forsumma planerat
forandringsarbete. Konsekvensen kan bli att
planerna gloms bort eller laggs at sidan.

Att jobba strategiskt och langsiktigt ar i sig ett
satt att hantera motstand. Den som har kartlagt
arbetsplatsen normkritiskt, och skaffat sig
kunskap om hur det faktiskt ser ut, har ett viktigt
stod att luta sig mot nar behov av féorandring ska
forankras. Dessutom finns det lagar att ta till, inte
bara diskrimineringslagen. Det finns lagar som
féorbjuder missgynnande av gravida och deltids-
arbetande, krav pa forebyggande systematiskt
arbete enligt arbetsmiljélagen och en foreskrift
om kriankande sarbehandling som kan anvandas
som verktyg for att stilla krav pa arbetsgivare.
Om motstand uppstar i en utbildnings-

situation - se till att inte ge det mer utrymme

an nddvandigt. Fokusera inte heller pa enskilda

personer, eftersom ingen vill “tappa ansiktet”.
Var medveten om att den som gér motstand eller
uttrycker sig negativt ofta redan har tagit
stillning och de personer som eventuellt haller
med ocksa har tagit stallning. En dynamisk grupp
i en diskussion kan bestd av tre enheter: de som
gor motstand, de som haller med och de som
annu inte har tagit stallning. De tva sista
grupperna ar viktigast att fokusera pa.

Insikter som férandrar

Alla som finns pa en arbetsplats har ett
gemensamt ansvar for att bidra till ett bra
arbetsklimat, &ven om mandat och handlings-
utrymme kan se olika ut. Férankring hos
ledningen dr nédvandig for langsiktigheten i ett
forandringsarbete. Samtidigt kravs forandring
hos individer och initiativ fran olika delar av
verksamheten for att organisationen gemensamt
ska kunna na malen.

I projektet Knut ledde de nya insikterna bland
annat till att ett konkret behov av forandring
upptacktes inom flera verksamheter. Bland
annat upptackte man inom vuxenutbildningen
att tva tredjedelar av deltagarna ar kvinnor.
Detta fast valdigt manga man skulle behéva
komplettera sin utbildning. Och inom flykting-
mottagningen borjade handlaggarna fundera
over om de sjdlva bidrog till att ndstan bara
kvinnor, som verksamheten vander sig till, tog
ut foraldraledighet.

I bada fallen visade det sig att médn och kvinnor
fick olika fragor utifran handlaggarnas



Tank pa att normer samverkar...

Manga ganger ar forandringsarbete inriktat
pa en sdrskild kategori eller grupp. Da &r
det viktigt att reflektera 6ver vilka som inte
omfattas.

Om exempelvis kvinnor star i centrum, stall

fragan "Vilka kvinnor? Omfattas alla oavsett
etniskt tillhérighet, klass, funktionsférmaga

eller alder?”

Riktar sig arbetet till ungdomar kan fragan
vara om hansyn tas till kdn, sexuell laggning
eller religion.

Den typen av kontrollfragor kan synliggora
begransningar. Kanske racker det med enkla
atgarder for att bredda ett redan paborjat
forandringsarbete sa att det omfattar fler.

forvantningar och forestillningar om mannen
som familjeférsorjare. For att uppna likvardig
behandling togs checklistor fram s att samma
fragor stalls oavsett kon.

- Det ar enkla atgirder som sander tydliga
signaler. Nyckeln ligger i att integrera processen
i ordinarie verksamhet, sdager Karin Sellin.

Kontinuerligt arbete

Normer skapas och aterskapas hela tiden i ett
samspel mellan manniskor och strukturer. Darfor
maste ett framgangsrikt forandringsarbete paga
standigt. Intensitet och fokus kan skifta i olika
faser, men den tydliga kopplingen till
verksamheten &r alltid viktig, liksom insikten

att forandringsarbetet aldrig blir klart.

Aterkommande investeringar i ny teknik och
marknadsforing ar i manga organisationer en
sjalvklarhet och det finns ofta upparbetade
rutiner for det. PA samma satt ar det viktigt att
insatser for lika rattigheter och mojligheter ses
som en investering och blir en kontinuerlig del av
arbetsprocessen pa alla nivaer i organisationen.

[ Tema Likabehandlings rapport "Att lara for
lika rattigheter och méjligheter - en rapport om
kompetenshodjande insatser i arbetslivet” finns
utvecklade resonemang om hur kompetens-
hojande insatser kan bedrivas. Tre dimensioner
ar avgorande for att insatserna ska leda till mer
av lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet.
Alla dimensionerna behover finnas med i
processer som pagar parallellt.



Den forsta dimensionen handlar om
forhallningssitt:

¢ Attvara tydlig med utgangspunkter och defini-
era begrepp.

¢ Att bygga vidare pa befintlig forskning och
annan expertis.

¢ Attvisa hur de med mer besluts- och paver-
kansmakt skapar och uppratthaller normer
och arbetssatt som innebdar fordelar for vissa,
och hinder f6r andra.

¢ Attundvika insatser med fokus pa att tolerera
eller forandra utsatta grupper eftersom de
aterskapar ojamlika normer och forhallanden
i arbetslivet.

¢ Attvara tydlig med vilka som ska nas genom
insatserna.

¢ Att de som har mer makt att paverka behéver
nas for att forandringen ska bli varaktig.

Den andra dimensionen handlar om struktur:

e Att kompetenshéjande insatser behover tydlig
koppling till kdrnverksamheten, vilket forut-
satter mandat fran ledningen och uppféljning.

¢ Attinsatser behover fa stodjas av och ingd i
styrdokument och policies sa att forandringar
hos individer stdds av och paverkar verksam-
hetens strukturer.

Den tredje dimensionen handlar om
hallbarhet:

o Att skapa forutsattningar for langsiktiga
larprocesser som okar medvetenhet och
kunskap om hur individer, organisationer och
arbetssatt kan bidra till bade ojamlikhet och
jamlikhet.

e Attvara medveten om att langsiktiga
processer kraver tid.

e Att stegen synliggéra, medvetandegdra och
féorandrat agerande ar centrala.

o Attreflektion behover varvas med aktion for
att larandet ska leda till nya handlingsmonster.



Forandringsverktyget Diversity Toolbox, DIVE,
togs fram som stod till strategiskt mangfalds-
arbete pa arbetsplatser, bade privata och
offentliga.

Det beskriver just hur férandringsarbete ar en
stindigt pagaende process som tar sin utgangs-
punkt i verksamhetens mal och processer och
hela tiden borjar om. Stravan efter lika rattigheter
och mojligheter ger, precis som andra former

av utveckling i en organisation, utrymme till
standiga forbattringar.

Se DIVE-verktyg till hoger

Verktyget har provats i ESF-stodda DIVE-projektet,
med deltagare fran 13 arbetsplatser i olika
sektorer och branscher som kommit olika langt
med sina forandringsarbeten. Git Hansson och
Michael Eriksson fran Centrum for Férandrings-
ledning har utvecklat verktyget som svar pa
fragor som ofta dterkommit i utbildnings-
sammanhang. Fragor som handlat om att ga

fran vad till hur.

Deltagarna i projektet har delat med sig av sina
erfarenheter i en rapport. Dar framgar att de
anvant verktyget pa olika sitt, utifran sin vardag.
Forutsattningarna kan se valdigt olika ut och

det finns ingen fardig metod som passar alla.
Daremot kan andras erfarenheter bidra med
vardefull inspiration nar man ska utveckla sitt
eget arbetssatt.
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Att tanka pa

Forutsittningar for framgangsrikt
forandringsarbete

Ledningens ansvar

Ledningen ansvarar for att jdmstdlldhet och likabehandling prioriteras. Det
som inte efterfragas gors heller inte. Férankra prioriteringar for att undvika
motstand och ta vara pa initiativ fran medarbetare.

Kompetens

Med ratt kunskap finns det méjlighet att fatta beslut som ligger i linje
med det man verkligen vill uppna. Utga fran fakta och ha ett reflekterande
forhallningssétt ddr tankar och insikter leds vidare till handling.

Langsiktigt, standigt forandringsarbete

Allt férandras inte 6ver en natt. Fordndringar gors stegvis med mal pd kort
och pa lang sikt. Det &r viktigt att félja upp, att halla ut nér det gar trogt och
att uppmarksamma framsteg — &ven de sma stegen.

Delaktighet

Vilka vet bast hur verksamheten fungerar i dag? Vilka har svaren pd hur vi
kan gbra annorlunda? Framgangsrika foérandringar kréver delaktighet pa alla
nivaer, inte minst av dem som ska genomféra férandringarna.

Skapa forutsattningar
Ge medarbetare kunskap, tid, ekonomiska resurser, utarbeta malindikatorer
och skapa organisatoriska forutsattningar for arbetet.

Kommunicera
Uppmarksamma nar bra saker gors. Informera om vad som ska hdanda och
vad som hander. Var tydliga med vad ni vill uppna och varfor.

Inspirerat av ESF-projektet Mangfald och rekrytering, Gavle kommun och
SKL:s arbete med jamstalldhetsintegrering.



Kvalitetssakring och ansvarsfordelning

Granska forutsattningarna for langsiktig kvalitet! For att arbetet med
bemd&tande och likabehandling ska leva vidare efter ett utbildningstillfalle
behdvs en tydlig ansvarsfordelning. For att inte férvantningar ska rinna ut i
sanden och planer bli hyllvdrmare maste férandringsarbetet kopplas ihop
med, och bli en del av arbetsplatsens vardag.

Granska forutsattningarna genom att reflektera

*  Hur ofta och pa vilket satt ska personalmdéten, utbildningsdagar och
andra arbetsplatstraffar ge utrymme for att reflektera dver likabehand-
lingsfragor?

* Vem ansvarar for att planer omsatts i praktik?

* Vem ansvarar for att handlingsplaner och policydokument féljs upp och
halls levande?

+  Vilka kontrollmekanismer behovs i 6vrigt for att sdkra kvaliteten pa lang
sikt?

*  Hur mycket resurser finns avsatta for andamalet?

«  Pavilket satt redovisas resultatet, och vilka far ta del av det, nér arbete
utvarderas och foljs upp?

Reflektera



Gruppovning

Hur kan vi arbeta for att framja
likabehandling?

Ta fram handlingsplaner for konkret arbete! Metod: Gruppdiskussion och
summering. Utgdngspunkten fér dvningen &r att vi mdste arbeta
systematiskt for att sdkerstalla att alla erbjuds lika rattigheter och
mojligheter.

1) Diskutera i grupper om 4-6 personer

Vad ar det som avgdr om vi har kvalitet i verksamheten? Vilka styrmedel
har vi? Vilka forum och vilka aktiviteter hjdlper oss att utvecklas?
Svaren kan handla om:

* Verksamhetsplaner

* Handlingsplaner

* Budget

+ Utbildningstillfallen

+ Arbetsplatstraffar

2) Skriv upp féljande rubriker pa tavlan

* Policies/dokument/blanketter

* Information/informationsmaterial och kommunikation
+ Fysisk och psykosocial miljo for besdkare och anstallda/sprakbruk/tilltal
* Rekryteringsprocessen/introduktion av nyanstallda
+ Kvalitetssdkring

Att skriva upp samtliga diskrimineringsgrunder vid sidan om kan underlatta

for deltagarna att fora in olika perspektiv i diskussionerna: kon, kons-
identitet och kdnsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell ldggning och alder.

3) Diskutera utifran rubrikerna i punkt 2
Hur kan vi arbeta vidare for att ge alla lika rattigheter och mojligheter i var
verksamhet?



Lat varje grupp vélja en av rubrikerna att fordjupa sig i och be dem diskutera
omradet utifrdn ett normkritiskt perspektiv samt formulera atgérder/
aktiviteter/forandringar att genomfora i den egna verksamheten.

En grupp kanske valjer rubriken “Information/informationsmaterial och
kommunikation” dar exempel pd konkreta dtgarder skulle kunna vara att:

+ Ta fram ett material pd lattldst svenska, alternativt pa flera sprak.

* Att se over vilka bilder som anvénds i tryckt material och pa hemsidan foér
att se vilka som dr representerade och vilka som osynliggdrs.

+ Att texten pad hemsidan gors tillgédnglig for seende savél som icke-seende
personer.

Gor en runda ndr grupperna atersamlas dér alla grupper far presentera ett
par av dtgdrderna de listat. Samla alla forslag och fylli vid tilthorande rubrik
pa tavlan.

4) Ta fram handlingsplaner

Diskussionerna ligger till grund for framtagandet av handlingsplaner med
dtgarder for aktivt bemotande- och likabehandlingsarbete utifran den egna
verksamhetens behov och forutsattningar. | handlingsplaner ar det viktigt att
ange mdtbara mal och konkreta dtgarder.




For att framja lika rattigheter och

mojligheter behdver fordelningen av resurser
och arbetsuppgifter pa varje arbetsplats
betraktas med normkritiska 6gon.



3.0 ARBETSPLATSEN

Lokalernas utformning, snacket runt fikabordet, vilka som befordras -
allt hdnger ihop med normer och makt. Att se vilka normer som rader pa
den egna arbetsplatsen ar avgérande i férandringsarbetet.

Om manniskor behandlas likvardigt pa sin
arbetsplats okar forutsattningarna for att ha bra
relationer utat. Ett normkritiskt arbete for att
framja lika rattigheter och majligheter pa
personalpolitiska omraden som arbets-
forhallanden, rekrytering och 16nefragor ar
darfor grundlaggande. I det har kapitlet
fokuserar vi pa de interna aspekterna av
utvecklingsarbete pa arbetsplatsen, medan

vi i ndsta kapitel tittar pa externa fragor som
verksamhetsutveckling och kvalitet i motet med
kunder, medborgare och leverantorer.

Inte hos oss, men hos andra

De flesta ménniskor ar medvetna om att
diskriminering forekommer, men tror att den
pagar nagon annanstans, inte pa den egna
arbetsplatsen. Kanske ser man inte heller
diskrimineringen som en f6ljd av normer. Det
kan finnas ett ideal som sager att "har ar alla
valkomna” eller att "har behandlas alla lika".
Den uttalade policyn kan mycket vél vara att
manniskor ges lika rattigheter och mojligheter

pa arbetsplatsen dven om ledningsgruppen
domineras av ett visst kon, bara svenskfodda
kommer i fraga for befordran eller ingen dr 6ppet
homo- eller bisexuell. Det bor i sa fall fungera
som en varningssignal. Ar arbetsplatsen vildigt
homogen, i vart fall pa ytan, finns stor anledning
att undersoka vilka normer arbetsplatsen
faktiskt ger uttryck for i praktiken.

For att framja lika rattigheter och méjligheter
behover fordelningen av resurser och arbets-
uppgifter pa varje arbetsplats betraktas med
normkritiska 6gon. Hur ser processerna ut?
Vem gynnas och vem missgynnas?

Att ta reda pa hur forhallandena faktiskt ser ut,
pa ett sa objektivt satt som mojligt, ar en bra
borjan pa forandringsarbetet. Att se verkligheten
kan ocksa h6ja medvetenheten i arbetsgruppen
och darmed ge 6kad motivation och fler
argument till varfor forandringsarbetet behovs.



Att kartldgga nulaget

Det finns olika satt att kartlagga den egna
arbetsplatsen och skapa sig en bild av vilken typ
av féorandringsarbete som behovs. I verktyget
DIVE, som namns i kapitel 2, ingar nuldgesanalys
som en komponent. Aven andra verktyg, som
tagits fram for att arbeta med specifika processer
som rekrytering eller arbetsmiljo, tar avstamp i
analyser av nulaget. DO har tagit fram Vaxthuset,
ett sarskilt kartlaggningsverktyg som dppnar
ogonen for vad diskriminering ar och vilka
risker for diskriminering som finns internt pa
arbetsplatsen.

Katarina Olsson ar organisationskonsult,
genusvetare och dramapedagog. Hon har
genomfort metoden tillsammans med flera
uppdragsgivare, framfor allt inom det privata
naringslivet.

- Vaxthuset ar en lattsam och ganska rolig
metod som skummar upp mycket. Normer och
varderingar blir synliga och man kommer rakt
in i strukturerna. Det spdnnande borjar efterat.
Da uppstar skarpa lagen. Helst ska en chef eller
ledare vara med och de maste vara medvetna om
att det inte racker att gora det har, sager hon.
Kartlaggningen kan fungera som komplement

i ett redan pagdende forandringsarbete, till
exempel for dem som jobbar med jamstalldhets-
integrering.

Ta ndsta steg
Nar Vaxthuset, eller andra sitt att kartlagga, ar
forsta steget i en process behovs det verktyg for

att jobba vidare. Da ar det viktigt att fran borjan
ha en tydlig plan for hur férandringsarbetet ska
bedrivas. Det kan handla om allt ifrdn omfattande
utbildningsprogram for personal pa alla nivaer
till att skapa utrymme for reflektion, larande och
forandring i specifika delar av verksamheten. Om
kompetensen for att bedriva ett sddant arbete
saknas internt, brukar Katarina Olsson
rekommendera ledningen att anlita externa
konsulter.

[ kapitel 2 beskrevs att internt och externt arbete
héanger ihop, samt att insatser behovs pa flera
nivaer och i flera steg. Den plan for atgarder som
arbetas fram kan med férdel omfatta bade
verksamhetsutveckling som aterfinns i kapitel 4,
och arbetsplatsen som behandlas har.

Kopplat till varje rubrik i det har kapitlet finns
reflektionsfragor och évningar som ar
anvandbara i de sammanhang som beskrivs.




Kartldggning av nuldget: Vaxthuset

Kartldgg nuldget for att fa en gemensam bild av vad som behdver goras!
Har féljer en kort beskrivning av hur Vaxthuset fungerar.

+ En plansch dver ett husplan med tomma rum séatts upp pa vaggen infér
en diskussionsgrupp. Rummen namnges efter den egna arbetsplatsens
utformning.

+ Varje rum granskas utifran fragestéllningar som finns i materialet, till
exempel om det i anslutning till rummet “finns nagra férsvarande regler
som sdtter upp hinder fér nagon pa grund av konsidentitet, alder, religion
eller etnisk tillhdrighet”.

* Med hjdlp av symboler och egna anteckningar diskuterar gruppen vilka
problem som kan uppkomma i olika sammanhang for att manniskor inte
rymsinormen.

 Efter kartldggningen, som gors gemensamt, analyseras monster och
strukturer i mindre grupper, som ocksa foreslar atgdrder.

+ For att komma vidare dr det viktigt att personer med mandat att paverka
de problem som kommer upp till ytan deltar.
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Ett steg fram

Utforska vilka foér- och nackdelar normer kan innebadra for olika personer
och grupper! Har ges en kort beskrivning av dvningen "Ett steg fram” — eller
“Privilege Walk” som den ocksa brukar kallas. Ovningen baseras pé den
metod som ingdr i BRYT!-materialet, framtaget av RFSL Ungdom. Beroende
pa hur rollkort och padstaenden anpassas, kan den genomféras med ett
arbetsmiljoperspektiv eller ett kund-/verksamhetsperspektiv.

1) Dela ut och l3s rollkort

Deltagarna far stalla sig pa en linje bredvid varandra. Rollkort delas ut och
l&ses enskilt. Exempel pa roller kan vara “Du &r en kille som &r singel, arbetar
med administration och sitter i rullstol.” eller “Du &r en kvinna som arbetar
med lokalvard och har bott i Sverige i 14 ar. Du bor med din flickvén i en
forort till Goteborg.”. Nagra minuters utrymme avsatts for funderingar éver
rollkaraktdren och hur dess liv ser ut.

2) Las upp pastaenden

Sedan ldser gruppledaren upp pastdenden som till exempel att “mitt
yrkesval har aldrig ifrdgasatts pa grund av mitt kdn" eller “pa jobbet kan
jag réra mig obehindrat”. Alla vars roll stdmmer med pastaendet tar ett steg
framat. De andra star kvar.

Efterdt har deltagarna kommit olika langt. Det speglar hur normer samverkar
och kan forstarka eller férsvaga personers majligheter och handlingsutrymme.

3) Var och en far beskriva sin roll och diskutera 6vningens resultat
antingen i storgrupp, i par eller mindre grupper

* Hur kommer det sig att du i din roll tagit just det har antalet steg?
+ Hur kdndes det att ga framat?

* Hur kdndes det att sta kvar?



+ Var ndgot pastdende oklart eller svart att ta stallning till? Varfor?

+ For de som ofta tog ett steg framat, markte de och i sd fall nér, att andra
hamnade mycket ldngre bak i rummet?

+ Vad innebér det i en persons vardag att vara nagon som hamnar langt
fram? Vilka fordelar far man?

+ Hur tog man stéllning till pastdendet nar informationen pa kortet inte var
tillrdcklig? Vad var det som fick en att ge sin roll de egenskaperna? L3t
deltagarna reflektera kring vad de tog for givet, vad de lade in i rollen och
varfor de gjorde det.

+ Ominget annat anges forutsatter vi ofta att en roll som tar manga steg
framat &r en vit, heterosexuell man utan funktionsnedsattning. Vad beror
det pa? Hur paverkar det oss som individer och p3d en samhéllsniva?

4) Avsluta med en gemensam diskussion i gruppen

Lista pa skrivtavla vilka faktorer som paverkat hur manga steg var och en
har kunnat ta. Reflektera dver hur listan ser ut och vad det innebar.
Slutsatsen blir att flera normer och maktordningar samverkar i hur en
manniska positioneras i sammhallshierarkin.

Ovningen kan utvecklas s& att den gdr djupare in pd sarskilda situationer

som kan uppsta pa enskilda arbetsplatser och i olika delar av en verksamhet:
Istallet for att anvdnda de fardiga rollkorten och/eller de férdiga pastdendena,
kan gruppledaren i forvag konstruera egna kort, som anknyter till er verksamhet.

Lds mer om dvningen i BRYT!-materialet, som kan hdmtas har:
www.rfslungdom.se/bryt




3.1 ARBETSFORHALLANDEN

De normer som stianger ute och kan hamma bade
manniskor och organisationers utveckling tar sig
olika uttryck. Lite langre fram kommer vi att titta
pa viktiga utgdngspunkter nar rekryterings-
processer utformas for att fraimja lika rattigheter
och mojligheter, medan vi i det har kapitlet tittar
narmare pa hur normer kan paverka bade de
fysiska och de psykosociala arbetsforhallandena.
Men allt hanger ihop: Om en person som bryter
mot arbetsplatsens radande normer rekryteras,
kan anstallningen bli kortvarig om man inte
samtidigt arbetar med att skapa arbetsforhallanden
dér alla respekteras och bekriftas.

Fysiska arbetsforhallanden

Nar lokalernas utformning planeras med
utgangspunkt fran "normmedarbetaren” finns
risken att vissa grupper och individer stangs ute.
Bristande tillgdnglighet som en form av
diskriminering har utretts lange, men
fortfarande blir arbetsmiljolagens krav pa
anpassning tvingande forst nidr nagon som
behover det redan ar anstalld.*

* Enligt diskrimineringslagen fdr en arbetsgivare inte
lata bli att anstdlla en arbetssékande med
hénvisning till hinder i arbetsférhdllandena, sa
ldnge den anpassning som krdvs dr “skdlig”.

Gors anpassningar redan i samband med
planeringen av en arbetslokal blir det enklare
att anstalla personer oavsett exempelvis
funktionsformaga, kon, religion och alder.

Anpassningen kan dessutom férebygga
belastningsskador for redan anstillda och
underlatta rehabilitering for den som redan
drabbats. Anpassningar som gor arbetsplatsen
inkluderande for enskilda personer kan med
andra ord gynna fler. En del atgirder som
underlattar mycket ar valdigt enkla. Exempel pa
det ar tydligare skyltar, kontrastmarkerade
trappsteg eller bredare dérréppningar. Hjalp-
medel som i dag ar sjalvklara inslag i manga
arbetsmiljoer, som horsnécka till telefonen,
dorroppnare eller hoj- och sankbart skrivbord,
togs en gang fram som hjalpmedel for personer
med funktionsnedsattning.

Riskerna i arbetsmiljon skiljer sig at for olika
individer och grupper. Forestallningar om vad
som forvantas utifran kon eller andra aspekter
kan foérdrdja utvecklingen. Fortfarande saknas
lyfthjalpmedel pa manga hall i varden, och det
drojde onddigt lange innan rokdykardrakter
gjordes i lattare material. Det visar hur viktigt
det ar att reflektera 6ver normer. Det som
betraktas som sjalvklart ar inte alltid sa
sjalvklart.



Ett normkritiskt forandringsarbete passar bra
att féra in i det systematiska arbetsmiljoarbete
som enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter ska
bedrivas pa alla arbetsplatser i samverkan
mellan arbetsgivare, arbetstagare och skydds-
ombud.

Ett skyddsombud har dessutom sarskilda
rattigheter enligt arbetsmiljélagen och kan bland
annat stélla krav pa att nodvandigt forandrings-
arbete genomfors. Om synpunkterna inte
beaktas kan skyddsombudet vanda sig till
Arbetsmiljoverket for att fa hjalp att bli
hérsammad.

Aven till synes oforargliga brott mot gingse
normer kan vicka mycket starka reaktioner. Nar
Stockholms davarande oppositionsborgarrad,
Carin Jamtin, i samband med en Pride-festival
lanserade idén om kdnsneutrala offentliga
toaletter i Stockholm blev det ramaskri. Da kan
det vara bra att vinda pa perspektiven och fraga
sig av vilket skal toaletter skyltas efter kon.
Toaletter ar ett valdigt bra samtalsdmne for den
som vill fa syn pa normer. Hur tillgangliga ar
kénsuppdelade toaletter for personer som inte
definierar sig som vare sig kvinna eller man?

Pa vilka toaletter finns skdtbord? Hur kommer
det sig att toaletter for personer som anvander
rullstol till skillnad fran manga andra alltid ar
konsneutrala?

Viktigt ar ocksa att titta pa hur olika normer
kan samverka och forstarka risken for att nagon
diskrimineras.

Normen att brandsoldaten ar en man ar dnnu
starkt forankrad i Sverige. Efter 20 ars projekt-
arbete for jamstalldhet inom brandfdérsvaret
fanns sommaren 2011 dnnu inte en enda kvinna
i Storstockholms Brandforsvar, berattar Robert
Eriksson. Han ar ansvarig for mangfaldsfragor i
brandférsvaret och tycker att det borjar bli lage
att ga fran projekt till systematiskt forandrings-
arbete. Att arbetsplatsen anpassas for olika
sorters kroppar ser han som avgorande for allas
arbetsmiljo.

- Da for forsta gangen maste vi titta pa saker som
egentligen dr uppenbara. Vi har i dag anstallda
man med ordentliga belastningsskador. Manga
ganger ar det ett hinder i deras yrkesutévning,
och sa far det inte vara. For att folja
arbetsmiljolagens intentioner ska man kunna
vara verksam ett helt yrkesliv utan att fa
belastnings- och forslitningsskador, sager

Robert Eriksson. Han har dragit slutsatsen att
om ingenting gors bryter man mot bestdimmelser
i arbetsmiljolagen.



Sedan fyra ar tillbaka tas genusaspekter upp i
alla skyddsronder. Det kan handla om allt fran
affischer som sitter uppe pa viaggarna och
storlekar pa klader, till bilarnas och
omkladningsrummens utformning. Via ESF-
projektet MerVart har alla anstallda utbildats

i likabehandling och nu finns enligt Robert
Eriksson en utbredd forstaelse for att det finns
risker med en valdigt homogen arbetsplats.

- Verktygen ar typiskt manliga och tunga.

Ett exempel ar rokdykarutrustningen med
stalflaskor som vagde 18 kilo fran borjan.

Det tog tio ar att byta ut flaskorna mot ett
kompositmaterial som bara vager 11 kilo. Hade
vi haft kvinnor i brandférsvaret hade det gatt
snabbare att fa de har latta flaskorna som ar
béattre ur arbetsmiljosynpunkt dven fér man.

Forandringsarbetet ar inte langre forhandlings-
bart, men fortfarande en kostnadsfraga.

- [ dag gor vi inga ny- eller ombyggnationer med
mindre an att lokalerna blir konsneutrala,
konstaterar han.

Psykosociala arbetsforhallanden

En arbetsplats dar alla trivs och kdnner sig
trygga ar ett sjalvklart mal i arbetet for lika
rattigheter och mdjligheter i arbetslivet. Tanken
att en arbetsplats ar 6ppen och inkluderande,
men bara rakar sakna medarbetare som pa olika
satt bryter mot normen, kan vara ett bekvamt
satt att undga ansvaret for hur arbetsklimatet
faktiskt ser ut.

Gapet mellan teori och praktik riskerar att lagga
grunden till en tystnadskultur dar manniskor
sluter sig och dar befogad kritik inte kommer
fram. I varsta fall kan tystnadskulturen leda till
att trakasserier och diskriminering inte tas pa
allvar. Den viktigaste orsaken till att tystnads-
kulturer utvecklas ar att arbetsgivare inte
involverar anstallda i forandringsarbete och inte
tar vara pa deras kompetens. En tystnadskultur
befister radande normer, utestinger de som



bryter mot normen och skapar otrivsel.

Normer uppratthalls exempelvis genom
samtalsklimat och jargong. Den som séllan eller
aldrig sjalv bryter mot normen kan ha svart att
forsta det negativa i generaliserande omddmen
om homosexuella, om morkhyade eller i att
anvanda uttrycket kvinnlig chef. "Jag menar ju
inget illa” ar en standardreaktion. Det blir en
negativ spiral dar tystnadskulturen befasts och
bidrar till att uppratthalla normen. Skillnader i
upplevelse kom bland annat fram i en
undersokning som genomfordes av
Arbetslivsinstitutet ar 2003. Dar visade det sig
att betydligt farre heterosexuella &n homo- och
bisexuella instimde i pastdendet "Vissa av mina
arbetskamrater har fordomar om homo- och
bisexuella kvinnor och man.”

Sambandet mellan diskriminering och ohélsa har
undersokts i flera studier. Enligt en omfattande
enkdatstudie fran Statens folkhalsoinstitut
beskriver manniskor som upplevt diskriminering
oftare sin hilsa som dalig. Psykisk ohalsa var
mer dn dubbelt sa vanligt bland kvinnor och mer
an tre ganger sa vanligt bland man som blivit
diskriminerade. Dessutom uppgav de sig vara
mycket stressade i hogre grad &n de som inte
upplevt diskriminering.

Den finns alltsa all anledning att undersoka
hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut pa
arbets-platsen. Arbetsmiljoforeskrifterna
om systematiskt arbetsmiljoarbete giller
aven den psyko-sociala arbetsmiljon. Ofta far

arbetstagarna svara anonymt pa enkatfragor,
exempelvis om det forekommer sexuella eller
andra trakasserier; diskriminering, krankningar
eller otrevlig jargong pa arbetsplatsen.
Anonymiteten gor att arbetstagarna i de allra
flesta fall vagar svara.

Med 6kad medvetenhet och gemensam forstaelse
om hur normerna ser ut, hur de uppratthalls och
vad de betyder for arbetsklimatet, finns goda
forutsattningar att tillsammans jobba vidare mot
en miljo dar de anstillda kan utvecklas pa lika
villkor utifran sina egna forutsattningar.
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Reflektera

Hur ser var fysiska arbetsmiljo ut?

Avsétt tid pd en arbetsplatstraff eller pa planeringsdagar for att reflektera
tillsammans om hur tillganglig arbetsmiljon ar!

« Ar vér fysiska miljo tillganglig?
+ Kan vem som helst komma in i vara lokaler?
 Planerar vi personalaktiviteter som alla kan delta i?

+ Har vi funderat pa vilka bilder som visas i var verksamhet och vad de
signalerar?

« Ar det sjélvklart for alla vilken toalett de ska ga till?
* Finns det begransande eller utestangande regler om till exempel kladsel?

+ Vad bor vi tdnka pa nér det anordnas konferenser/utbildningar och
liknande aktiviteter?



Vilka normer finns pa var arbetsplats?

Avsatt tid pa en arbetsplatstraff eller pa planeringsdagar for att reflektera
tillsammans om vilka normer som rader pa arbetsplatsen!

+ Vilka normer kan vi identifiera pa var arbetsplats?

+ Finns det utrymme att patala normer pa var arbetsplats, och vilka skulle
reaktionerna bli?

+ Vad hdnder om nagon bryter mot normerna som finns?

* Vilken information om normer och arbetsplatskultur skulle jag vilja ha om
jag var nyanstalld?

* Hur kan vi arbeta for att férandra begrdnsande normer?

Reflektera



ovning

Grupp

Fyra horn om varderingar och attityder

Reflektera om vérderingar och attityder pa arbetsplatsen! Fyra horn genomférs
som en reflektionsdvning dar det inte finns nagot sjdlvklart ratt eller fel.

Dela upp rummet i fyra hérn. Lds upp en handelse. Varje hérn representerar
fyra alternativa reaktioner pa handelsen. Deltagarna staller sigi det hérn
som representerar alternativet de valt. De som valt samma horn diskuterar
med varandra. Sedan far ndgra fran varje horn berdtta hur de ténkt. Det &r
fritt fram att byta horn under dvningen ndr man hor hur andra resonerat.

Héndelserna och diskussionerna som uppstar kan upplevas som jobbiga.
Dérfor ar det bra och viktigt att den som leder 6vningen inte later
diskussionen glida ivag, utan ar uppmaérksam pa uttalanden som kan
uppfattas som stdtande, krankande eller nedvdrderande. Den typen av
uttalanden far inte passera utan kommentar. Ovningen ska utmana normer,
inte befdsta dem.

Hindelse 1: Jargong
Du &r ny pa arbetsplatsen. En dag nér du gar i korridoren hér du en kollega
tilltala en annan med “lilla gumman”. Vad gor du?

Jag tar upp det pa en arbetsplatstraff om hur vi beméter varandra.
Jag berattar for personen att beteendet inte dr acceptabelt.

Jag pratar med den utsatta kollegan om situationen.

Oppet hérn.

— — — —

1
2
3
4
Fragor att lyfta under diskussionen

+ Var gdr gransen for skamt och olédmpligt beteende?
+ Bor du acceptera beteendet om den utsatta kollegan inte sjdlv reagerar?



Handelse 2: Vardegrund

Du &r pd kurs med dina kolleger. Dagen ar full av programpunkter och nér
middagen bdrjar dr alla glada och néjda. Du och en kollega hamnar i ett
samtal och det visar sig att kollegans vérderingar ligger mycket langt ifran
vardegrunden i arbetsplatsens likabehandlingsplan. Vad gor du?

1) Jag skulle inte vaga ta upp det.

2) Jag sager ifran och uppmanar kollegan att forklara sig.

3) Jag gar till min ndrmaste chef for det 4r dennes jobb att hantera detta.

4) Oppet horn.

Fragor att lyfta under diskussionen

+ Kan man ha en vardegrund p3a arbetet och en pa fritiden?

+ Vilka konsekvenser kan det fd om de privata varderingarna skiljer sig
kraftigt fran dem man férvantas sta for i yrket?

Det hdr ar tvad exempel pa hur fyra horn-6vningen kan utformas for att
Oppna diskussioner om attityder och varderingar. Byt ut eller variera dessa
med egna exempel pa situationer som skulle kunna férekomma pa den egna
arbetsplatsen.

Tank pd att i vissa fall finns ett “ratt” svar, grundat i var diskriminerings-
lagstiftning. Om osédkerthet rdder, dr en bra fortsattning pa évningen att
nagon far i uppdrag att ta reda pad mer om vad som praktiskt galler.

Inspirerat av ESF-projektet Mera mangfald - Jamstélld jamt, Skellefted
Kommun.




“"Andra organisationer och kommuner som
hor talas om oss ringer for att de blivit
stimulerade, fragar hur vi gér och borjar stalla
krav pa genusperspektiv i sina upphandlingar.
Det visar att vi verkligen har paverkat.”

Agneta Sunder, Krokoms kommun



3.2 REGLER OCH RUTINER

Hur arbetet organiseras, det vill sdga vilka
regler och rutiner som finns pa arbetsplatsen,
paverkar vilka som kan komma ifraga for olika
arbetsuppgifter och hur resurser fordelas.
Normer paverkar vilka jobb olika manniskor har.
Det paverkar ocksa utvecklingsmajligheter och
anstallningsformer.

Nagra exempel visar varfor det ar viktigt att
ta hansyn till flera olika maktrelationer for att
framja lika rattigheter och mojligheter.

Foraldraskapets krav kan leda till stora
bekymmer pa en del arbetsplatser. Om
arbetsgivaren inte skapar mdjligheter att forena
forvarvsarbete och foraldraskap far det negativa
konsekvenser i ett jamstalldhetsperspektiv.

Unga personer med funktionsnedsattning
upplever ofta ett sarskilt utanférskap i
arbetslivet. Exempelvis har personer med
horselnedsattning svarare att fa arbetsuppgifter
i niva med sin kompetens jamfort med
befolkningsgenomsnittet.

Den som inte ar f6dd i Norden har oftare en
tidsbegransad anstéllning &n andra. Kunskaper
om teknik och datorer férvantas finnas hos yngre
man, men varken hos kvinnor eller aldre man.

Sysselsatta man med funktionsnedsattning

uppger i hogre utstrackning dn kvinnor i samma
situation att de inte kommit ifraga for vidare-
utbildning.

Nodvandigt for en, bra for flera

Ofta kan anpassningar som gors for att
tillfredsstalla ett sarskilt intresse bli till gladje for
fler. Ett kollektivavtal som gor det mojligt att
forlagga roda dagars ledighet efter egna
onskemal kan komma till for att tillmotesga
personer som firar andra religiésa hogtider dn de
som infaller i den kristna kalendern. Samtidigt
ger avtalet mojlighet att anvanda de roda
dagarna efter behov dven for den som hellre
forlanger sommarsemestern eller tar sportlov
med barnen an firar pask.

Genom att kritiskt granska arbetsférhallandena
genom kartldggning och reflektion, kan makt-
obalans och missférhallanden upptackas.

I Krokoms kommun har man jobbat med att
forbattra regler och rutiner kring upphandlingen
av foretagshalsovard. Det var i samband med
ESF-projektet Pilotmodell for foretagshalsovard

i Jamtlands 1an, med syfte att fa ner sjuktalen
bland de anstéllda, som man upptédckte hur skevt
rehabiliteringsresurser férdelades. Trots att

de flesta anstéllda ar kvinnor och deras sjuktal
hogre an mannens, gick merparten av resurserna
till man, berattar projektledaren Agneta Sunder.
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Nasta gang kommunen upphandlade
rehabilitering, omstallningsprogram och
ledarstod stdlldes kravet att de som levererade
tjansterna skulle jobba med jamstalldhets-
integrering.

- Det har bidragit till utveckling pa alla nivaer i
kommunen. Man ser normerna pa ett helt annat
satt. Projektet har gett ett larande i organisationen
som gor att man kan stalla andra krav pa
leverantdrerna an tidigare. Den viktigaste
lardomen ar nog att det ar sa oerhort viktigt att
jobba med ett genusperspektiv pa hilsa for att
komma at ménniskors sjukfranvaro. Vi har hittat

modellen for det.

Det har bland annat handlat om att arbeta med
ett genusperspektiv pa hilsa och arbetsmiljo.
Chefer i kommunen har gatt en utbildning
iledarskap, hilsa och genus. Resultatet har
blivit att skillnaden mellan kvinnors och mans
sjukfranvaro minskat. Totalt har sjukfranvaron
minskat fran i genomsnitt 10,5 procent 2007 till
6,4 procent 2011.

- Andra organisationer och kommuner som hor
talas om oss ringer for att de blivit stimulerade,
fragar hur vi gor och borjar stélla krav pa
genusperspektiv i sina upphandlingar. Det visar
att vi verkligen har paverkat, sager Agneta Sunder.

Lis mer om leverantérernas respons pa
upphandlingskraven i kapitel 4.

Tank pa att...

Alla arbetsplatser ar skyldiga att
regelbundet underséka och fére-
bygga ohélsorisker pa arbetsplatsen.

Diskriminering &r en bevisad risk-
faktor fér ohdlsa och en konsekvens
av normer. Att koppla reflektioner
kring normer och likabehandling till
det systematiska arbetsmiljoarbetet
pa arbetsplatsen kan vara ett
effektivt och hallbart satt att framja
bade fysisk och psykisk hélsa.



"Det som ar nddvandigt for 10 procent
av befolkningen, underlattar for 50 procent
och ar bekvamt for 100 procent.”

Handisam



Reflektera

Hur organiserar vi arbetet pa var
arbetsplats i dag?

Bli medveten om vilka regler och rutiner som paverkar hur vi trivs och
utvecklas pa jobbet! Reflektionen kan genomfdras pa en arbetsplatstréff,
pa planeringsdag eller i fikarummet.

+ Finns det nagon koppling mellan anstdllningsform och kon, etnisk
tillhorighet, religion, kénsidentitet, sexuelldggning, alder eller funktions-
férmaga?

+ Finns det mojlighet att byta de helgdagar som bestdms i den svenska
kalendern mot andra helgdagar?

+ Forldggs moten till tider och platser som forsvarar medverkan for vissa?

+ Hur ser uttaget av fordldraledighet och vard av sjukt barn ut? Har alla
samma mojlighet?

+ Forebyggs och uppmaérksammas sjukdomar pd ett tidigt stadium? Vilka
yrkesgrupper drabbas vanligen?

Alternativt genomférande: Linjeévning

Nar reflektionsfragor kan besvaras pa en skala dér man i olika utstrackning
haller med eller inte, kan de anvandas for en linjedvning. | den ena dnden
av en tankt linje haller man med helt och hallet, och i den andra dnden inte
alls. Deltagarna visar genom sin placering langs den tankta linjen i hur stor
utstréckning de haller med.

De som vill far motivera sin placering och det gar bra att forflytta sig efter
att ha hort andras argument. Linjedvningen kan vara ett bra sdtt att se om
det finns ett gemensamt férhallningssatt.



Forbdattra och utveckla organiseringen
av arbetet

Se dver regler och rutiner for att skapa forutsattningar for god halsa och
mojlighet till utveckling i jobbet for alla anstallda!

Skapa rutiner for att tidigt kunna férebygga och synliggdra sjukdomar som
ar relaterade till olycksfall eller arbetsskador.

Utred alltid nér ndgon &r sjukskriven langre an fyra veckor eller har
upprepade korta sjukskrivningar. Gor rehabiliteringsinsatser eller forandra
arbetssituationen.

Gor det mojligt att forlagga roda dagars ledighet flexibelt.

Organisera arbetet s3 att eventuella hinder for att anstallda ska kunna
exempelvis utdva sin religion eller ta sina mediciner undanrdjs.

Ta reda pa om det finns nagra deltidsarbetande som vill arbeta mer. Skapa
heltidsanstallningar.

Erbjud att halla foréldralediga och langtidssjukskrivna informerade om
vad som hander pa arbetet och se éver behovet av kompetensutveckling
nar de &r pd vag tillbaka i tjdnst .

Minska overtiden.

Infor delat chefskap sa att dven chefer kan vara fordldralediga eller ha
flexibel arbetstid under den period de &r smabarnsfordldrar.s

Atgarda



ovning

Grupp

Statistisk diskriminering

Reflektera 6ver hur malkonflikter kréver en prioritering mellan olika
rattigheter och mojligheter!

1) Deltagarna far ta stillning till tva pastdenden
Majoriteten av arbetsgivare foredrar att de anstéllda &r ndrvarande pa
jobbet framfor att de ar franvarande.

Det ar omojligt for arbetsgivare att ha fullstdndig information om den
framtida franvaron for varje individ som denne funderar pa att anstélla
eller befordra.

Om deltagarna haller med om pastdendena haller de ocksa med om att
statistisk diskriminering férekommer.

2) Férklara statistisk diskriminering

Forklara att statistisk diskriminering innebdr att en individ tillskrivs det
beteende eller de egenskaper som dr vanligast hos den grupp som
personen beddms tillhora. Det &r omdjligt (eller mycket dyrt) att ta reda
pd vad som géller for just den individen.

Ett exempel ar hur dagens regler i fordldraforsékringen i praktiken anvands:
| genomsnitt &r mammor fordldralediga mycket ldngre dn pappor. De flesta
méan och kvinnor kommer att fa barn men nér eller hur manga vet inte ens
de sjalva sékert. Darfor spelar det mindre roll att arbetsgivaren inte “far”
fraga om det — har &r det omojligt for arbetsgivaren att fa saker kunskap.

Oberoende av hur kompetent hon &r, betraktas darfér en kvinna i reproduktiv
alder som mer riskabel att anstalla eller att befordra an en man. Det ar
ingenting som hon kan pdverka pa ett avgdrande satt med sitt eget
beteende.



3) Reflektera om vad som dr mest virt
+ Fordldrars individuella valfrihet att sjalva fordela fordldraledigheten
sinsemellan.

* Kvinnors ratt att inte bli negativt sdrbehandlade av skdl som har samband
med kon pa arbetsmarknaden.

+ Bada malen kan betraktas som viktiga, men ett av dem maste prioriteras
eftersom madlen star i konflikt med varandra.

4) Diskutera andra former
Diskutera vilka andra former av statistisk diskriminering som kan férekomma
kopplat till den egna verksamheten.

) Ovningen &r framtagen av Anna Thoursie (se publikationer enligt referenslista).



3.3 LONER

Arbetet for jamstallda l6ner gar langsamt, trots
att lagstiftning med krav pa l16nekartlaggning,
analys och handlingsplan for jamstallda l16ner
funnits ett bra tag. De senaste fem aren har gapet
minskat med ett fatal tiondels procent varje ar.

Medlingsinstitutet har hand om lénestatistiken
i Sverige. [ uppdraget ingdr att analysera
léneskillnader mellan kvinnor och mén. 2010 var
den genomsnittliga l6neskillnaden 14,3 procent
till kvinnors nackdel. Efter en standardvagning
dar hansyn tas till att kvinnor och mén har olika
alder, utbildning, arbetstid, finns inom olika
sektorer och tillhor olika yrkesgrupper aterstar
en loneskillnad 5,9 procent. Den brukar kallas
oforklarad. Men faktorerna som ska forklara
mellanskillnaden pa 8,4 procentenheter ar inte
konsneutrala, och dirmed ar inte heller den
skillnaden per automatik sakligt grundad.

Yrken som i huvudsak innehas av kvinnor
varderas och betalas systematiskt lagre an
likvardiga yrken dar de flesta 4r man, oavsett om
de bedrivs i offentlig eller privat regi. Det kallas
vardediskriminering och drabbar dven méan i
kvinnodominerade yrken.

I den forsta storre studien™ av bi- och homo-
sexuellas stillning pa arbetsmarknaden framkom
att mdn som ingatt partnerskap med en annan
man i genomsnitt hade cirka 15 procent lagre

inkomster 4n mdn med motsvarande alder och
utbildningsniva som gift sig med en kvinna.
Kvinnor som ingatt partnerskap med en annan
kvinna tjdnade daremot cirka 5 procent mer dn
kvinnor som gift sig med en man. Vart att notera
i sammanhanget ar att de bi- och homosexuella
mannen dnda hade betydligt hogre medel-
inkomster dn de bi- och homosexuella kvinnorna
eftersom sambandet mellan 16n och kon ar
avsevart starkare dn det mellan 16n och sexuell

laggning.

Vardesattningen av manniskors arbete minskar
ocksa med det geografiska avstandet till deras
fodelseland. Nar saken undersoktes 2005 av TCO
tjdnade invandrad arbetskraft i genomsnitt 88
procent av den svenskfodda. Skillnaderna var
annu storre for dem som kom fran Asien, Afrika
eller Latinamerika. [ genomsnitt skilde det

9 000 kronor i manadslon mellan en ingenjor
som kommit till Sverige i vuxen dlder och en
som ar féodd har.

Vi kan se att samhallsnormer strukturellt
paverkar lonenivaerna till forman féor dem som
passar in i normen och till nackdel féor dem som

* Genomférdes vid Handelshdgskolan i Géteborg
2008, innan kénsneutral dktenskapslagstiftning
inforts.



inte gor det. I den individuella l6nesattningen ar
det alltsa viktigt att vara uppmarksam pa3, och
motverka, irrelevanta och orattvisa loneskillnader.

Lonesattningen kan ocksa anvandas proaktivt
for att gynna och uppmuntra ledare att arbeta
med likabehandlingsarbete i en organisation.
Det har Carin Gotblad, lanspolismastare vid
polismyndigheten i Stockholm till och med varen
2012, gjort. Hennes vision ar att polismyndigheten
ska aterspegla mangfalden i samhallet.

[ forverkligandet av visionen har hon anvant
l6nen som ett styrmedel for att se till att
féorandringsarbetet prioriteras. 2009 tog hon
initiativ till ett projekt i samarbete med Samhall
for att personer med funktionsnedsattning ska
kunna prova pa och fa arbete inom polisen.

Den metod som utvecklades ingar nu i den
ordinarie verksamheten. Av de forsta drygt

20 personer som hade tolv manaders visstids-
anstéllning hos polisen fick atta personer
fortsatta. De distrikt och avdelningar som var
involverade i projektet ar positiva till att ge fler
mojligheten.

- De har sett att vi inte anstaller personer for att
de har en funktionsnedsattning utan for att de
har en viss kompetens. Tack vare de personer
som anstalls via Samhall 6kar kunskaperna

och insikterna om arbetsanpassning, som det
handlar om har, istallet for att - som sa ofta -
rehabilitera personer, sdger Fredrik Undén som
samordnar arbetet.

Han tycker att uppgiften ar latt tack vare den
tydliga viljeinriktningen fran hogsta ledningen.
Ledningsgruppen foljer upp kontinuerligt, staller
fragor och kommer med synpunkter. Ytterligare
ett incitament ar alltsa att arbetet tas upp som
en del i det l6nesattande samtalet med distrikts-
cheferna.

- Carin Gotblad lagger ribban hogt och har gjort
klart for ledningen att har vill hon se resultat.
Det ingar i alla avdelnings- och distriktschefers
arbetsuppgifter att ta del i arbetet med att
anstalla personer med funktionsnedsattning,
sager Fredrik Undén.



"Jag bara kanner pa mig att den har grabben
ar helratt for oss.”

Ur filmen Cecilias val, FAIR-projektet



3.4 REKRYTERING OCH KOMPETENSFORSORINING

Varje rekrytering ar en stor investering och ett
av de mest betydelsefulla beslut en chef fattar.
And3 gdr ménga p3 en magkinsla som inte siger
nagonting om en manniskas faktiska kompetens.
Magkénslan tenderar att gynna den som ar lik
dem som redan finns pa arbetsplatsen och
passar in i normen.

Den vanligaste vagen till jobb gar via en sluten
process dar kontakter tas och urval sker
informellt inom natverk. Alla som inte har
tilltrade till dessa natverk stills utanfor. Omkring
tva tredjedelar av alla anstillningar sker via den
typen av informella processer. Nar anstallningar
sker via formella kanaler I6per manniskor med
utlandskt klingande namn istéillet risk att
sorteras bort.

Ojamlikheten kan se valdigt olika ut pa olika
arbetsplatser, och normer kan samverka pa
olika satt. Hog alder premieras i vissa branscher,
medan ungdom premieras i andra. Kvinnor i
barnafédande alder utsatts for statistisk
diskriminering. Det faktum att kvinnor
fortfarande tar ut storre delen foraldraledighet
och oftare stannar hemma for vard av barn
missgynnar alla kvinnor, oavsett hur deras
familjesituation faktiskt ser ut. Risken for
diskriminering har visat sig minska i
transparenta, kompetensbaserade processer dar
tjanster annonseras dppet. Men dven kompetens

ar en bedéomningsfraga som paverkas av normer
och forestallningar om lamplighet hos bade
arbetssokande och beslutsfattare.

Extern rekrytering

Ett av de forsta verktyg som togs fram for att
astadkomma likabehandling i rekryterings-
processen dar FramtidsAnpassad Inkluderande
Rekrytering, FAIR. Eva Lofgren ar koordinator for
FAIR och en av initiativtagarna till metoden, som
fokuserar pa kompetens och att vara icke-
diskriminerande. I dag anvands den av saval
kommuner och myndigheter som foretag.

En tydlig struktur for rekryteringsarbetet ar
grundldggande i metoden. Samtidigt gors de som
deltar i rekryteringen medvetna om hur deras
egen bakgrund och referensramar kan paverka
processen.

- Genom ett strukturerat rekryteringsbeteende
och en kvalitetssdkrad rekryteringsprocess

kan arbetsgivare dels minimera risken for att
diskriminera och samtidigt fa den kompetens de
behover i ett heterogent samhille. Detta arbete
leder till en hallbar férandring och ett battre
tillvaratagande av allas kompetens, sdger Eva
Lofgren.

Materialet finns presenterat i en idébok med
tillhorande DVD-skiva och kan dven anvandas
som diskussionsunderlag nar det giller



Visste du att?

Mellan andra och tredje kvartalet 2010
gjordes 403.000 anstallningar via extern
rekrytering.

%

1) Via annons... 5,7 %

2) Via arbetsférmedlingen... 8,4 %

3) Via nétverk... 19,6 %

4) Kontaktad av arbetsgivaren... 24,8 %

5) Arbetssokande kontaktade
arbetsgivaren... 25,6 %

Ovrigt + uppgifter saknas... 17,9 %
Kalla: SCB

arbetsplatsklimat och rekrytering. Det kan
laddas ner eller bestéllas kostnadsfritt pa
www.equalfair.se.

Inom ESF-projektet Mangfald och rekrytering
har Gavle kommun arbetat fram en ny
rekryteringsprocess. En viktig del var att
kartldgga och analysera fordelningen av personal
i samverkan med 340 chefer. Moa Hjertson,
beteendevetare och likabehandlingskonsult,
engagerades i projektet som hade till syfte att
oka mangfalden.

- [ begreppet mangfald ingar alla manniskor
anser jag. Allas olikheter, med fokus pa
diskrimineringsgrunderna, ar viktiga, sager hon.

En referensgrupp jobbade med att identifiera
typiska fallgropar i rekryteringsprocessen vilka
utgjorde hinder for att na en bredare
rekryteringsbas. Rutiner och egna guider som
anvandes mer eller mindre informellt i
organisationen sparades upp och analyserades.
Sedan borjade arbetet med att skapa ett
gemensamt verktyg som stod i rekryterings-
processen. For att sprida kunskap om varfor
metoden har stora férdelar for organisationen
och hur den anvands togs en utbildningsplan
fram. Det konkreta genomforandet blev lattare
an Moa Hjertson vagat hoppas:

- Vi sag att manga som vanligtvis blir irriterade
ndr varderingsfragor och jamstalldhet diskuteras
och ifrdgasatter att det skulle beréra dem nu
engagerade sig i problemldsandet och
accepterade att de hade medansvar for att fa



fram resultat. Jag tror att det var lattare att
forankra arbetet just for att det fanns en sa tydlig
koppling till den konkreta verksamheten.

Rekryteringsprocessen som anvands i Gavle
kommun i dag minimerar utrymmet for
ovidkommande hansyn i varje steg. Det syns
bland annat i hur kravprofilen utformas, vilka
som sitter med i rekryteringsgruppen och vilka
intervjufragor som far stillas.

Karin Sundell ar forskolechef i kommunen och
har goda erfarenheter bade av utbildningen och
av det rekryteringsverktyg som tagits fram.

- Utbildningen har gett mig nya perspektiv. Jag
tycker att jag kan forhalla mig mer objektivt och
har gjort manga rekryteringar det senaste aret
med tydliga 6nskemal om kompetenser. Nu kan
jag lattare motivera ocksa for dem som inte fatt
jobbet, sager hon.

De tydliga kraven har lett till att Karin Sundell
aktivt letar kompetenser som kompletterar
varandra. Hon rekryterar inte personer som ar
sarskilt lika, aldrarna ar spridda och hon ser
hur vardefullt det kan vara att undanroéja hinder
for en horselskadad s6kande. I dag ser hon ett
varde i att ndgon kommer in med goda tecken-
kunskaper och tillfér kompetens som de hérande
inte har. Sa tankte hon inte tidigare.
Flersprakighet efterfragas ocksa numera vid
behov och har lett till att fler med utlandsk
harkomst anstalls.

- Vi har fatt mer mangfacetterade kompetenser.

Nu vagar jag stilla de kraven. Jag ar betydligt mer
medveten och tianker pa ett annat satt kring vad
lagen sdger och bollar med personalavdelningen
hur krav kan formuleras sa att de inte blir
diskriminerande. Vi har ett titare samarbete.
Man behéver inte kdnna sig ensam i arbetet med
det hir som chef och det ar skont.

Intern rekrytering

Att ha en fungerande intern rekrytering och
kompetensforsorjning handlar for Kajsa
Svaleryd, jamstélldhetsstrateg i Givle kommun,
om att vara en attraktiv arbetsgivare.

- Méanniskor ska kunna véxa och vaxla inom
organisationen, sager hon.

Gavle kommun arbetar aktivt med att skapa
forutsattningar for att redan anstéllda ska se
sina utvecklingsmdjligheter i kommunen och
vilja s6ka sig vidare inom organisationen. Bland
annat finns ett chefsutvecklingsprogram och ett
program for framtida ledare. Avsikten ar att den
interna rekryteringen till ledande roller ocksa
ska vara kvalitetssdker och fri fran diskriminering.
Med 7 200 anstéllda ar det potentiella interna
urvalet stort. Andd ir det en balansgéng.

Med intern rekrytering blir det bara de som
redan finns inom organisationen som kommer
i fraga. Vi maste bade 6ppna upp for mangfald
och samtidigt vara en attraktiv arbetsgivare
for de som finns i organisationen. Men
rekryteringsverktyget ar detsamma.

Utgangspunkten dr samma typ av tdnkande kring
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hur magkanslan paverkar rekryteringsprocessen
och intervjusituationer. Diskussionen om hur
normer och varderingar paverkar oss ar viktig
att hélla levande oavsett om rekryteringen sker
internt eller externt. Vad ar det som premieras?
Hur ska man vara for att bli chef har? Vad ar
norm i rekryteringssituationen?

En viktig del i den interna kompetens-
forsorjningen ar att se och anvinda den
kompetens som medarbetarna redan har och
mojliggora for dem att tillgodogora sig nya
kompetenser som efterfragas. Det normkritiska
perspektivet ar en kompetens som alla behdver
ha for att kunna bidra till ett 6ppet och
inkluderande arbetsklimat.




Vem ar jobbet?

Bli medveten om hur normer ligger till grund f6r magkdnslan och kan
paverka rekryteringsbeslut!

1) Skriv ut ansiktsbilderna fran bildévningen i BRYT!-materialet och satt
upp eller skicka runt dem sa att alla kan se. Deltagarna tittar tillsammans
pa personerna pa bilderna och reflekterar dver foljande fragor:

+ Vem ser ut att arbeta pa var avdelning/arbetsplats?
* Vilka ser ut som de hdgsta cheferna?

2) Diskutera slutsatserna som dragits om personerna pa bilderna. Vilka
férestallningar har vi om deras férutsdttningar att passa in och inte passa
in pd avdelningen/arbetsplatsen?

Vad sager diskussionerna kring bilderna om hur normen ser ut hos? Brukar
vi leta efter ndgon som passar in eller ndgon som tillfér arbetsgruppen nya
kunskaper och erfarenheter?

3) Lista vilka egenskaper som gjorde att vissa personer passerar som chefer.
Vad séger det om rddande normer for ledarskap? Letar vi frdmst efter ndgon
som passar in eller kompletterar?

4) Stryk sedan alla egenskaper som egentligen inte gdr att utldsa av
bilderna fran listorna. Blev det nagra egenskaper kvar? Diskutera riskerna
med att ga pa forsta intrycket. Vad kravs for att det forsta intrycket inte ska
fa for stor betydelse? Hur kan vi vara 6ppna for manniskors faktiska
férutsattningar?
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Ovningen &r inspirerad ESF-projektet Mangfald och rekrytering,
Gavle kommun, och av BRYT!-materialet, som kan hamtas har:
www.rfslungdom.se/bryt

Grupp



"Vi har forflyttat diskussionen fran att
mangfald bara skulle handla om kvinnor, man
och etnicitet. Det normkritiska tankandet

finns med i alla vara processer.”

Amanda Jackson, Swedbank



4.0 VERKSAMHETSUTVECKLING

Att mota kunder och medborgare med dppenhet istdllet for forutfattade
meningar ar en forutsattning for att kunna erbjuda tjanster och
produkter pa lika villkor. Det ger ocksa mojlighet att se faktiska behov.

Samma normer och maktstrukturer som kan
medfora ojamlik behandling internt inom en
organisation siander ocksa signaler utat - till
kunder, medborgare och leverantorer.

Arbetsplatskulturens normer paverkar synen pa
omvarlden. En hard intern jargong kan smitta av
sig pa bemodtandet av de manniskor som
verksamheten riktar sig till. I det har kapitlet
tittar vi pa hur kunskaper om normer och
féorandringar som framjar likabehandling kan
bidra till verksamhetens utveckling och
mojligheter att na sina mal.

I grunden handlar lika rattigheter och mojligheter
aven i de externa kontakterna om att inte ta
saker for givna om manniskor. Precis som i
rekryteringsprocessen eller arbetsmiljoarbetet
galler det att bli medveten om hur normer
paverkar det egna agerandet och agera
annorlunda. Oberoende av om ett normkritiskt
forandringsarbete ar inriktat pa de interna eller
externa relationerna ar sannolikheten darfor
stor att bada utvecklas. Oftast finns ingen skarp

grans. En 6ppen och tillganglig arbetsplats ar
bra och valkomnande for bade anstillda och
besokare.

Kunderna bryr sig

Amanda Jackson jobbar som koncernspecialist
inom manskliga rattigheter och hallbarhet pa
Swedbank och har tidigare arbetat som ansvarig
for jamstalldhet, mangfald, halsa och arbetsmiljo
inom Swedbank-koncernen. Hon sitter ocksa i
styrgruppen for Tema Likabehandling och séger
att for banken ar satsningen en affarsfraga.

- Ofta stélls de tva drivkrafterna emot
varandra, men att virna manskliga rattigheter
och demokrati ar grunden. Det innebar inte

att det inte ocksa kan vara affarsmassigt och
lonsamt att jobba med dessa fragor. Det dr inga
motpoler, utan nagot vi kan vava ihop.

Enligt Amanda Jackson fungerar det inte ldngre
att exempelvis i bemoétandet av en kund ta for
givet att det &r mannen pa kontoret som ar vd,
eller att bortse fran de egna medarbetarnas



sprakkunskaper i bankens radgivning. Hon
betonar att de interna och externa fragorna gar
hand i hand. Passet om diskrimineringsfragor,
likabehandling och manskliga rattigheter i
bankens chefsutbildning har utékats for att
markera hur viktigt det ar.

- Vi konkretiserar med fakta om hur det ser ut
i varlden och i Sverige pa omradet, reflekterar
over egna normer, fordomar, hur vi agerar och
varfor.

Det normkritiska perspektivet har bland annat
lett till att bildbanken som anvénds i
kommunikation till kunderna har breddats.
Radgivning kan erbjudas pa 30 sprak. Malet ar
att alla kunder ska fa lika bra service.

- Det ar viktigt att vara konkret och ha kunskap.
Vi har forflyttat diskussionen fran att mangfald
bara skulle handla om kvinnor, man och etnicitet.
Det normkritiska tdnkandet integreras dven i alla
vara processer.

Swedbanks varumarkesundersékningar
innehaller numera fragor om hur kunderna ser
pa miljo, sociala fragor och jamstalldhet. Svaren
bekraftar vikten av att arbeta integrerat med
manskliga rattigheter, att det inte far vara en
sidoverksambhet.

- Kunderna bryr sig om det har. Om man tittar pa
andra branscher och varumarken ar det
uppenbart att folk 4r mycket mer medvetna i dag
i och med globaliseringen. Det har dr en ren
affarsfraga och en framtidsfraga!

Méjlighet till utveckling

Agneta Sunder beraittade i avsnittet om
arbetets organisation i kapitel 3 om hur
sjukfranvaron bland de anstillda i Krokoms
kommun minskade efter att foretagshalsovarden
granskats ur ett jamstélldhetsperspektivinom
ramen for ett ESF-projekt. Samtidigt tvingades
leverantdrerna av tjanster som rehabilitering och
foretagshalsovard att forhalla sig till kravet att
de ska arbeta med ett jamstalldhetsperspektiv
pa hélsa. I anbudet skulle de beskriva hur
jamstalldhetsfragor skulle belysas, analyseras
och problematiseras.

Reaktionerna varierade. Nagra sag det som en
moijlighet att utveckla sin verksamhet i
samarbete med kommunen, medan andra tog
kravet som kritik.

- Nagon var vi 6verens med fran bérjan och da
var det enkelt att samarbeta, men ett foretag
avstod for att de tyckte att det har ar for svart.
Det har ocksa visat sig att leverantorerna har
valdigt olika uppfattningar om vad det innebar
att jobba med jamstalldhetsperspektiv,
konstaterar Agneta Sunder.

For att forsdkra sig om att man menar samma
sak har det varit viktigt att moétas och hitta
gemensamma definitioner. Infér nasta
upphandling pagar ett arbete for att hitta
tydligare formuleringar dar det framgar mer
konkret hur leverantérerna forvantas leva upp
till jAmstalldhetskraven.

- Det ar inte sa att vi har varit facit, utan vi
utforskar det har tillsammans. P4 sikt kommer



aven de som har tyckt att det har ar for svart att
gora battre affirer om de utvecklar en
medvetenhet i foretaget. Jag tror att de tjanar pa
det ocksa ekonomiskt. Forandring tar tid och da
ar det bra att ha hoppat pa utvecklingstaget. Jag
tror att det kan vara en morot.

4.1 BEMOTANDE OCH MAKT

Motet med en annan manniska paverkas bade
av hur jag sjalv och den person jag moéter agerar.
Som foretradare for en verksamhet och ett yrke
har jag alltid ansvar for kvaliteten i motet. En del
yrken, inte minst inom offentlig sektor, innebar
makt att paverka andras liv, deras mojligheter
och framtid. Det medfor ett sarskilt ansvar att
alltid bemdéta ménniskor pa ett siatt som varken
kranker eller diskriminerar.

Nar poliser gar i Pride-taget ar det en signal om
att polisen ska vara till for alla. Forhoppningsvis
leder det till att fler hbtq-personer vagar anmala
nar de utsatts for hatbrott. En person som bryter
mot normer har sjalvklart ratt att forvanta sig ett
korrekt bemotande i saval offentlig som
affarsdrivande verksamhet, &ven om det kan vara
lattare att avsta fran ett kop om affarsidkaren
beter sig illa 4n att varja sig i situationer dar man
befinner sig i beroendestallning. Den som soker
sig till varden, socialtjansten eller polisen
befinner sig ofta i en utsatt situation. Da blir
fragan om bemotande sarskilt viktig.

Positiv paverkan

For att astadkomma ett korrekt bemétande
behovs kunskap om hur normer paverkar vart
agerande och i forldngningen andra manniskor,
deras varde och handlingsutrymme. Om makt-
relationer forblir osynliga ar det ndrmast
omojligt for den som befinner sig i underlage att
férandra sin position. Manga reagerar negativt pa
ordet makt, eftersom det ofta kopplas samman
med ett negativt utévande av makt. Men makt
kan ocksa anvindas pa ett positivt sitt. Den som
ar medveten om sin maktposition har méjlighet
att paverka situationer till det battre.

Pa strukturell niva ar det ocksa viktigt att skapa
tydliga rutiner féor bemétande. Det kan
exempelvis handla om att formulera 6ppna och
neutrala fragor att ha som utgangspunkt i
specifika situationer. Eller att infora en rutin sa
att manniskor med olika perspektiv och
erfarenheter ger synpunkter innan beslut fattas.
Da minskar utrymmet att lata forestallningar om
andra manniskor avgora hur vi beméoter dem.

Jambordigt lirande

Osman Aytar ar universitetslektor i socialt arbete
och filosofie doktor i sociologi vid Malardalens
hogskola. Han har varit ledare for en forsknings-
cirkel om bemdtande i Flens kommun inom
ramen for ESF-projektet Jambredd. Flen ar en
av de 16 kommuner fran tre ldn som varit med

i projektet. Dar fanns specifika problem med att
fa nyanlianda flyktingar, bland annat en relativt
stor grupp fran Somalia, att kdnna sig valkomna.
Projektet har bedrivits med ett normkritiskt



perspektiv genom att i forsta hand fokusera pa
svensknormens effekter. Malet har inte varit

att forsta eller integrera en viss grupp, utan att
skapa langsiktiga forutsattningar féor manniskor
med skilda bakgrunder att fa tillgang till det
svenska samhillet. Forskningscirkeln ar i sig en
arena for dmsesidigt larande och darmed ocksa
en traning i att motas pa ett jambordigt satt.

- Det handlar inte om att ha fel eller ratt
perspektiv, utan att tinka pa hur man diskuterar
for att inte eliminera nagot perspektiv, siger
Osman Aytar.

Jambredds arbete ar en slags aktionsforskning
dar forskningen startas utifran praktikers fragor.
Tanken ar att forskare och praktiker ska utveckla
ny kunskap tillsammans. Cirkelledaren dikterar
inte villkoren, utan lyssnar, bidrar med teori och
ger en extra knuff sd att gruppen kommer vidare
om den fastnar.

- Dilemmat ar hur langt man som cirkelledare
kan styra utan att det inkraktar for mycket pa
deltagarnas inflytande. Det ar alltid en
avvagningsfraga, siger Osman Aytar.

Cirkeldeltagarna arbetade i olika verksamheter
inom kommunen - AU-centrum, biblioteket,

sim- och idrottshallen samt stadshuset. Alla hade
anmalt intresse for att de upplevt specifika
problem som de ville jobba med. Mellan
traffarna utforskade deltagarna sina frage-
stallningar genom enkéter och intervjuer med
besokare och personal i verksamheterna.
Resultatet blev en rad férslag om hur
verksamheterna kan éppnas upp och géras mer

tillgdngliga, som exempelvis fler somalisk-
svenska lexikon till biblioteket, mentorer eller
kontaktpersoner for att underldtta 6vergangen
mellan nyanlandas introduktion och att anstalla
en person som kan somaliska for att arbeta i
kommunhusets reception.

Osman Aytar ser goda moéjligheter for kommunen
att anvianda deltagarnas erfarenheter fran
cirkelarbetet i sitt fortsatta utvecklings- och
forandringsarbete.

- Det vore intressant att komma tillbaka och titta
pa det om ett ar. Sociala forandringar ger inte
resultat direkt som teknisk utveckling, utan det
tar tid innan effekterna visar sig, sdger han.

Medborgardialog for jamlik vard
Kommunikation stod i centrum ocksa nér arbetet
med att bygga upp Angereds Narsjukhus i
nordostra Goteborg inleddes 2008. Landstings-
politikerna ville géra nagot at den ojamlika
hilsan i Goteborg, dar det skiljer upp till nio ar i
forvantad medellivslangd mellan olika stadsdelar.
En medborgardialog genomfordes med invanare
i upptagningsomradet och dessutom har ett
100-tal ungdomar engagerats for en sarskild
dialog infor att ungdomsmottagningen skulle
Oppna. For att 6ka tillgangligheten till sjukhuset
inrattades till exempel ett telefonnummer som
alltid gar att ringa och komma fram pa under
dagtid.

Patienterna kan ocksa skriva egna remisser
direkt till specialistmottagningarna utan att ga
via vardcentral.



- Det ar en mdjlighet alla sjukhus har, men inte
utnyttjar, eller kanske inte gor sd mycket reklam
for. Men vi har sett effekterna. P4 gynmottagningen
kommer 70 procent av besdken via egenremiss.
Det ar inte lattare for oss, men det ar lattare for
patienterna, sager Malena Lau.

En gang i halvaret genomfors patientdialoger vid
varje verksamhet. D3 ber man en av patienterna
att berétta om sina erfarenheter av varden och
aven om sin egen vardhistoria. Pa sa satt kan
verksamheten utvecklas efter patienternas behov.
Manga berittar att de har sokt vard lange och i
olika delar av vardsystemet utan att fa diagnos
och tillracklig information.

- Patientdialogerna ber6r mer dn niar man far

en enkat som sdger att x procent ar ndjda. Vi
utvecklar en regelbunden kontakt och visar att
det inte bara handlade om uppstarten. Att goéra
enkater kan vara bra, men det ar viktigt att ocksa
traffas och prata. Vi avrundar alltid med en runda
dar personalen far beratta vad de tar med sig
fran motet och diskuterar praktiskt hur vi kan
gora saker battre, siger Malena Lau.

Att utveckla nya kontaktvagar har varit en
viktig del i utvecklingsarbetet, bade for att gora
varden tillganglig for alla pa lika villkor och i
det uppdrag kring forebyggande hilsovard som
narsjukhuset har.
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Reflektera

Bemots vara kunder pa likvardiga
villkor?

Reflektera Over vad vi tar for givet om vilka vara kunder, klienter eller
medborgare ar!

Forvéntas alla kunder eller medborgare vara cispersoner, (person
vars kon, kdnsidentitet och kdnsuttryck genom livet varit och ar i
Overensstammelse med tvakénsnormen), ha en viss alder, etnisk
tillhorighet eller pa annat sétt vara del av en norm?

Har arbetsplatsen riktlinjer for hur man ska bemd&ta kunder och
medborgare?

Hur ser hemsidor och informationsmaterial ut? Vilka bilder férmedlas och
vilka portratteras? Kan alla kdnna igen sig i utformningen av enkater och
blanketter?

Vilka informationskanaler anvands? Finns det fler alternativ?

Vad kan fa en kund eller medborgare att kdnna sig forbisedd eller i vérsta
fall krankt?

Vad gor att man som kund eller medborgare kdnner sig valkommen?

Finns det tid avsatt for reflektion och diskussion om bemé&tande pa din
arbetsplats?

Pa vilka satt visar arbetsplatsen att alla &r vdlkomna? Vad kan ni géra mer?



Vad gor vi om detta hander?

Astadkom férandring genom att diskutera “case”, allts3 situationer som
skulle kunna uppstd i det dagliga arbetet!

1) Férbered ett antal situationer, som ska diskuteras. Lat olika
diskrimineringsgrunder och normtankande sta i fokus.

2) Dela in arbetslaget i mindre grupper och Lt varje grupp fa en lapp dar
en situation beskrivs.

3) Diskutera i smagrupper och lyft dérefter diskussionen i storgrupp.

| vissa fall finns ett “ratt” svar, grundat i den diskrimineringslagstiftning som
finns. Om osakerhet rader, &r en bra fortsattning pa 6évningen att nagon far i
uppdrag att ta reda pa mer om vad som faktiskt géller.

Situationerna kan handla bade om arbetsplatsen och om den utatriktade
verksamheten.

Exempel pa situationer

En person kommer till er verksamhet/mottagning/férmedling och presenterar
sig som Frank men ni tolkar personen som kvinna. Né&r ni slar upp personen
i datasystemet sa ser ni att Frank dér heter Karin. Hur bemoter ni personen?

Det ar veckomdte med din arbetsgrupp. En kollega tar upp den senaste
annonskampanjen och papekar att bilderna ar mycket konsstereotypa och
att ert foretag inte bor forstdrka stereotypa kdnsroller. En annan kollega
menar att ni maste ratta er efter hur samhallet ser ut. Hur reagerar 6vriga
i gruppen? Hur kommer framtida annonsering se ut?

Foretaget du jobbar pa har utannonserat en vidareutbildning som kan leda
till befordran. En kollega som har tva ar kvar till pensionen beréttar att han
skickat in en anstkan. Kommer kollegans alder att ha betydelse for beslutet?
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Gruppovning

Harskartekniker, motstrategier och
bekraftartekniker

Bli medveten om maktspel och hitta mojligheter att ga emot det!
1) B6rja med att diskutera. K&nner deltagarna till harskarteknikerna?

Vilka finns? Hur kan de motverkas? Ga igenom harskartekniker, motstrategier
och bekraftartekniker.

Harskarteknik Motstrategi Bekraftarteknik

Osynliggoéra Ta plafs Synliggor

Forlsjliga Ifrdgasatt Respektera

Undanhdlla information Korten pd bordet Informera och
inkludera

Dubbel bestraffning Bryt monstret Alla gor s& gott de
kan

P&fora skuld och skam Resonera Konfliktldsning

Objektifiering Sdag ifrén Bemot alla som
subjekt

Hot Bendmn det Respektera egna,

personen gor andras nej
Splittring Hall inop gruppen Gemenskap



Harskarteknik ar ett subtilt satt att fortrycka andra och bevara ojamlika
maktférhallanden. De anvands medvetet eller omedvetet av alla och ger da
makt och inflytande genom att andra manniskor trycks ner. Bekraftartekniker
férebygger och motverkar harskartekniker.

2) Visa héarskartekniker

Dela upp deltagarna i grupper pa fyra—fem personer. Varje grupp far till uppgift
att spela upp ett rollspel om ndgon situation dér minst en harskarteknik
tilldmpas. Om det ar obekvamt att gdra rollspel kan gruppen diskutera sig
fram till en situation som man sedan 3dterberéttar. Tidsatgdng: 5-10 minuter.

Varje grupp gor sitt rollspel eller malar upp en situation infér de andra.
Askadarna beréttar vilka harskartekniker de upptickte och stimmer av med
gruppen om det var sa de tankte.

3) Visa motstrategier och bekréftartekniker

Grupperna far i uppgift att spela upp eller berdtta om samma situation som
tidigare igen. Denna gang ska motstrategier och bekraftartekniker anvandas.
Forberedelse 5 minuter.

Spela upp och samtala om hur situationen férandrades.

Genom nya interaktionsmonster och forhallningssatt kan ménniskor hjédlpas
at att skapa ett positivt, jamlikt klimat dar dmsesidig respekt rdder. Att agera
ar ett gemensamt ansvar.

N&r du ser att en harskarteknik anvands &r det viktigt att

+ Agera direkt.

+ Ldta den som anvéander en hdrskarteknik férklara sig och darmed st3 till
svars, inte den som utsatts.

Harskartekniker &r relevanta bade i utvecklingsarbete som rér motet med
kunder och medborgare och relationen mellan medarbetare.

Ovningen &r inspirerad av faktablad frén Jamstallt, www.jamstallt.se




"V1 pratar inte om projekt langre utan om ett
arbete som ligger i linje med var langsiktiga
strategi.”

Birgitta Roos, mangfaldsstrateg pa ICA



5.0 ETT ARBETSLIV FOR ALLA

| ett arbetsliv som ar 6ppet for alla inkluderas de grupper som star
langst ifran normen. Varje steg mot ett dppnare arbetsliv visar hur makt
kan anvandas positivt och bana vag for de férandringar som krdvs.

Stravan efter lika rattigheter och mojligheter i
arbetslivet handlar inte bara om att skapa goda
arbetsforhallanden och ta vara pa kompetens.
Det ar heller inte enbart en fraga om att klara
uppdrag, utveckla verksamheter och nd mal. Att
arbeta normkritiskt for att framja ett dppet och
tillgdngligt klimat pa arbetsplatsen ger ringar
pa vattnet. Ju fler som tar ansvar for att utveckla
ett arbetsliv for alla, desto storre ar chansen att
insatserna far betydelse for hela samhallet.

Insatser som ska leda till arbete fér grupper som
star langt ifran arbetsmarknaden inriktas ofta pa
att anpassa individen. Individen blir
"anstallningsbar” genom att leva upp till krav
som stalls, oavsett om de ar relevanta eller inte.
Manniskor som byter fran ett utlindskt namn

till ett svenskt blir plotsligt kallade till interviju,
och far battre 16neutveckling. En sadan strategi
kan hjilpa enskilda individer, men befriar varken
arbetsplatser eller samhillet fran de strukturer
som diskriminerar.

Verksambheter i alla branscher och sektorer

behover se sig som en del av samhallet, med
mojlighet att bidra till hallbara férandringar.
Manniskor som befinner sig nara normen och
har hittat sin plats i arbetslivet kan genom det
normkritiska perspektivet se egna privilegier,
maktpositioner och férdndringsmdéjligheter.
Jamlikhet 4r ndgot manniskor gor tillsammans.
Alla kan lara sig att se manniskors mdjligheter
istallet for en etnisk tillhorighet, en sexuell
laggning, ett kdnsuttryck, en alder eller en
funktionsnedséattning.

Birgitta Roos, mangfaldsstrateg pa Ica, haller i
Icas Vi kan mer, som startade 2009 i samarbete
mellan Ica, Icahandlarnas forbund, Samhall
och SKL. Det startade i form av ett ESF-projekt
(Omedvetna fordomar), i syfte att hitta arbets-
platser inom Icas butiker, kontor och lager for
personer med funktionsnedsattning.

- Sambhallet ar i stdndig rorelse. Vi ar en del av
samhaillets mangfald och maste verka for att det
ska bli en hallbar utveckling i hela samhillet.
Hur ser vi pa andra och potentialen i varandra?
Har alla tillgang till lika méjligheter? Ar det



rimligt att stdlla 100 000 personer utanfor
arbetsmarknaden? Vad kan vi gora for att
motverka det?

For Icas ledning har det blivit en sjdlvklarhet

att stélla sig den typen av fragor. Med 40 000
anstallda i butik, 500 olika befattningar och 150
yrkeskategorier finns en stindig efterfragan pa
kompetens av manga olika slag. Birgitta Roos
betonar att alla som kan och vill har ratt att vara
med och bidra i arbetslivet:

- [ det stora perspektivet pratar vi inte om
projekt langre utan om ett arbete som ligger i
linje med var langsiktiga strategi, att vara en
kraft som bidrar till ett battre samhalle. Nu ar
tiden mogen for manga foretag att arbeta med de
har fragorna. Det ar ingen annan som fixar det at
en, utan vi maste vara beredda att jobba
tillsammans for att hitta nya losningar.

Enskilda personer kan inte pa egen hand frigoéra
sig fran negativa forvantningar grundade pa
grupptillhorighet. Svarigheterna 6kar med
avstandet till normen. Ett arbetsliv som klarar av
att inkludera de grupper som normerna ar mest
hindrande for ar darfér med stor sannolikhet
Oppet for alla.

Det finns ingen patentlésning som passar alla.
Varje verksamhet maste hitta sitt eget satt att
arbeta - s hur kan din verksamhet bidra till att
Oka respekten for manskliga rattigheter i
samhallet?
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Tips och material finns pa
www.temalikabehandling.se/MedVerkan



6.0 SATT IGANG!

Alla kan bidra till férandringar for lika rattigheter och méjligheter
i arbetslivet och de med beslutandemakt har ett sarskilt ansvar.

Det dr dags att satta igang!

Du som last den har boken har forhoppningsvis
fatt nya infallsvinklar och perspektiv som ar till
nytta i arbetet. De 6vningar och reflektionsfragor
som presenteras ar exempel pa olika satt att

bli medveten om hur situationen ser ut pa den
egna arbetsplatsen och arbeta vidare utifran

den kunskapen. Anviand dem som inspiration
och utgangspunkt, och bygg vidare utifran egna
forutsattningar.

Aven den som i sin yrkesroll har ett sarskilt
ansvar for likabehandlingsfragorna, kan kanna
tveksamhet for hur de ska lyftas i vardagen. En
del organisationer har bra rutiner och
utvecklingsplaner for att sakerstalla ratt stod i
yrkesrollen. Det kan handla om fortbildnings-
dagar for personalansvariga, fackliga foretradare
eller for skyddsombud. I andra organisationer
kan arbetet kdnnas ensamt och isolerat.

Den som utsetts till "/mangfaldsansvarig” i en
organisation kan ha en otacksam roll och fungera
som alibi istallet for att uppfattas som samordnare
av insatser som involverar alla. Férutsattningarna
kan alltsa variera, men oavsett utgangspunkt

maste arbetet for lika rattigheter och mojligheter
standigt utvecklas, och det maste vara en inte-
grerad del i allt arbete som ror kvalitetssakring
och utveckling pa arbetsplatsen. Ta avstamp dar
du befinner dig och ta ett steg i taget!

[ den har boken har vi fort teoretiska resonemang
om viktiga utgangspunkter och gett konkreta
forslag pa 6vningar och reflektionsfragor for den
som vill komma igéng eller utveckla ett pagaende
forandringsarbete. Pa nista sida finns referenser
till material och verktyg, bade fran ESF-projekt
och frdn andra omraden.

Satt igang - eller fortsatt utveckla arbetet -
genom att inspireras av den har boken och ta del
av det arbete som redan gjorts av andral

Tips och material finns pa
www.temalikabehandling.se/MedVerkan



REFERENSER

Ageraguiden, metodmaterial, Vi Unga, www.viunga.se

Aktiva atgérder for att frdmja lika réttigheter och méjligheter — ett
systematiskt malinriktat arbete pa tre samhéllsomrdden, SOU 2010:7

Arbete - intersektionella perspektiv, forskningsantologi, red. Paula Mulinari
och Rebecca Selberg, Gleerups

BRYT!, metodmaterial, RFSL Ungdom, www.rfslungdom.se
Det blagula glashuset — strukturell diskriminering i Sverige, SOU 2005:56

DIVE, Diversity toolbox, verktyg for strategiskt mangfaldsarbete,
www.diversitytool.se

Fair rekrytering, idébok med tillhérande DVD-skiva, framtagen inom
Equal-projektet FAIR, www.equalfair.se

Forskningscirkel — arena for verksamhetsutveckling i mangfald, antologi, red.
Pirjo Lahdenperd, Mdlardalens hogskola

Fritt Fram for en god arbetsmiljo - Homo, bi och hetero pa jobbet,
utbildningsmaterial, www.frittfram.se

Fordldraforsakringens effekter pa léner och sysselséttning — olika for
kvinnor och man?, rapport till SOU 2005:73, Anna Thoursie

Helt normalt - ett block om jémlikhet fran Goteborgs stad,
reflektionsmaterial om normer, www.goteborg.se

Integrering av mangfald och jamstélldhet — en handbok fér Sollefted
kommun, Ulrika Auno och Madelene Wikstén, www.solleftea.se



Jamstalldhetsarbete — en utmaning for kommuner och landsting!,
kunskapsoversikt, Sveriges kommuner och landsting, www.skl.se

Jamstdds pralktika, metodbok for jdmstdlldhetsintegrering, SOU 2007:15

Krock eller mdte — om professionellt bemdtande och heteronormen,
Anna-Carin Jansson och Maria Jacobson, www.frittfram.se

Makthandbok — fér unga unga feminister som (be)méter rasism och sexism i
féreningslivet, Interfem, www.interfem.se

Nycklar till kunskap, antologi om problemorienterade larprocesser, red. Anna
Hedin och Lennart Svensson, Studentlitteratur 2011

Rekrytering och kompetens for ett mangfaldigt arbetsliv, red. Inger Danilda,
Arbetslivsinstitutet, 2004

Romers rattigheter — diskriminering, vagar till upprattelse och hur juridiken
kan bidra till en férandring av romers livsvillkor, Diskriminerings-
ombudsmannen, 2011

Se kompetensen, en handbok for arbetsgivare att anstalla personer med
funktionsnedsattning, Handisam, www.handisam.se

Vad gbr myndigheter for att anstilla personer med funktionsnedsattning?,
kartldggning, Handisam, www.handisam.se

Varfor tjdnar kvinnor mindre?, bok, Anna Thoursie, LO 2004

De exempel pa ESF-projekt som férekommer i den hér boken, och
manga andra med fokus pa likabehandling, finns ndrmare beskrivna pa
Tema Likabehandlings webbsida: www.temalikabehandling.se.






TEMA LIKABEHANDLING

Tema Likabehandling &r en av Europeiska socialfondens fem nationella temagrupper, som
arbetar pa uppdrag av Svenska ESF-radet med malet att ta tillvara larande fran ESF-projekt.
Kunskapen gors anvandbar for arbetsmarknadens aktorer, och kan anvandas som underlag

i praktiskt arbete, planer, beslut, policys och politik. Tema Likabehandling ska sarskilt belysa
fragor om jamstalldhetsintegrering, tillganglighet, metoder for likabehandling i arbetslivet
samt kompetenshdjande insatser for att motverka diskriminering.

Tema Likabehandling drivs av Arbetsmiljoforum i samarbete med Arbetsformedlingen, DO,
Handikappférbunden, Handisam, Linkdpings universitet, LO, Proffice, RFSL och Swedbank.

Las mer pa www.temalikabehandling.se.

TEMA LIKABEHANDLING DRIVS AV:

ARBETSMILIOFORUM

Arbetsmiljéforum &r ett medie- och utbildningsbolag som védnder sig till bade privat och
offentlig sektor. Mdlet &r att vara ett ledande forum for information, kunskap och debatt for
ett hallbart arbetsliv.

Arbetsmiljéforum star bakom:

* Tidningen Du&jobbet

» Utbildningar

* WorkingLife — en arbetslivsdag

* Natverk for arbetsmiljoengagerade

) ) y _ Arbetsmiljo
Las mer pa www.arbetsmiljoforum.se och www.duochjobbet.se orum



En arbetsmarknad som &r tillganglig for alla pa lika villkor kraver ett
standigt pagdende, systematiskt arbete. Den har boken vander sig till
dig som i din yrkesroll har ett ansvar att arbeta med likabehandlings-
fragor, oberoende av diskrimineringsgrund.

Du kan vara arbetsledare eller chef, skyddsombud, personalansvarig,
facklig foretradare, jamstalldhetsansvarig eller arbeta med
mangfaldsfragor. Du har intresse, drivkraft och mandat att fordndra och
ar verksam i ndringslivet, inom offentlig forvaltning eller i en ideell
organisation.

Forutom personalfragor diskuteras ocksa forandringar som kar
kvaliteten i den externa verksamheten.

Med utgdngspunkt i ett normkritiskt perspektiv och en forstdelse for att
normer samverkar, vidareutvecklas erfarenheter fran framforallt projekt
inom Europeiska socialfonden, ESF.

Att nagot far verkan &r en forutsattning for forandring. Darfor ges ocksa
konkreta exempel pa reflektionsfragor och évningar som kan anvandas
for att komma igdng med férdndringsarbetet.

TEMA LIKABEHANDLING DRIVS AV: MEDVERKANDE:

QArbetS mi |_J 0 diskriminerings ‘
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