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Forord

Den héar rapporten om att lara for lika rattigheter och maojligheter i arbetslivet kommer
fran Tema Likabehandling. Temagruppen arbetar pa ESF:s uppdrag med att samla in,
analysera och sprida larande om likabehandlingsfragor till arbetslivets aktorer.

Ni kan hitta fler rapporter, metodmaterial och information om vara aktiviteter pa
temagruppens hemsida - www.temalikabehandling.se. Temagruppen drivs av
Arbetsmiljéforum - www.arbetsmiljoforum.se.

Anna Tengqvist fran Tema Likabehandling ar forfattare till rapporten, och Lennart
Svensson, Link6pings Universitet, ar vetenskaplig granskare och handledare.
Rapporten bygger pa mangas arbete och kunskap. Tack till alla er i ESF-projekten som
vi fort intressanta samtal med, och ocksa till er som var med under det
analysseminarium dar rapportens fragor diskuterades. Ertarbete ligger till grund for
den hér texten.
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Inledning

Med den hér rapporten vill Tema Likabehandling bidra till diskussionen om vilka
kompetenshdjande insatser som leder till lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet.

Kompetenshojande insatser av olika slag anvands ofta som en central del i
forandringsarbete. Samtidigt visar utvarderingar att satsningar av kompetenshdjande
slag séllan ger bestaende effekter. Manga utbildningsinsatser ar inspirerande och ger
ny kunskap, men férandrar inte deltagarnas beteenden eller hur organisationerna
arbetar. Vissa satsningar ger anda effekt. De satsningarna har vissa gemensamma drag
som vi diskuterar i rapporten.

Texten syftar till att ge en fordjupad forstéelse av vilka utgangspunkter i
kompetenshojande insatser som fordndrar ojamlikheter i arbetslivet, och vilka
utgangspunkter som istillet riskerar att reproducera ojamlikhet. Den ska ocksa bidra
till forstdelsen av hur larandeprocesser i arbetet for likabehandling kan bedrivas pa ett
langsiktigt och strategiskt sitt, dvs. pa ett mer hallbart sitt. Rapporten ger inga fardiga
l6sningar. De fall som presenteras ska inte ses som "goda exempel” som ska kopieras,
utan mer som "larande exempel” som visar pa svarigheter och dilemman med att
motverka diskriminering i olika projekt.

Ambitionen med texten har varit att soka fanga substansen i arbetet med
likabehandling i ett antal ESF-projekt. Vi vill urskilja ett monster som kan vara svart
att se i ett enskilt eller ett fatal projekt. De fragestallningar vi fokuserat pa ar foljande:

1) Vilka utgangspunkter gor att kompetenshéjande insatser bidrar till lika réattigheter
och mdjligheter i arbetslivet?

2) Hur ska utbildning kopplas till organisation och verksamhet for att l1angsiktigt bidra
till lika rattigheter och majligheter?

3) Hur ser processen ut for att nd 6kad medvetenhet och nya handlingssatt pa
omradet?



Vem ska anvianda rapporten?

Vi vill att var rapport ska anviandas av er som pa olika satt arbetar med
utvecklings- och forbattringsarbete pa likabehandlingsomradet. Var ambition ar att
beslutsfattare, politiker, kommuner och organisationer som vill arbeta med
kompetenshojande insatser ska fa underlag for sina planerade insatser och beslut
- och pa sa satt bidra till att diskriminerande strukturer, regler, varderingar och
forhallningssatt forandras i grunden.

Ofta ses utbildning som det givna och enda svaret pa fragan om hur saker kan
forbattras och utvecklas. Den har rapporten vill problematisera den utgangspunkten,
och istéllet diskutera vilka férutsattningar som gor att larande kan bli ett viktigt medel
i forandrings- och utvecklingsarbete.

Bakgrund

Europeiska Socialfonden (ESF) ska som en av EU:s strukturfonder bidra till den
Europeiska sysselsattningsstrategin. Det sker genom stdd till projekt som framjar
kompetensutveckling och motverkar utanférskap i syfte att minska andelen kvinnor
och mén i arbetsfor dlder som star utanfor arbetsmarknaden.

ESF har gett fem temagrupper i uppdrag att ta tillvara ldrande fran projekten, for att
det ska anvindas av fler 4n dem de enskilda projekten nar. Larandet ska ocksa
anvandas som underlag i planer, beslut, policies och politik. Tema Likabehandling, som
star bakom det har materialet, har som uppdrag att samla in, analysera och sprida
larande om just likabehandlingsfragorna till arbetslivets aktorer. De fragor vi sarskilt
ska belysa ar:

» Framgangsrika insatser nar det galler jamstalldhetsintegrering
» Framgangsrika insatser nar det galler tillgédnglighet

e Metoder for likabehandling i arbetslivet

* Kompetenshdjande insatser for att motverka diskriminering

Denna rapport fokuserar projekt som arbetar med omrade fyra, kompetenshdjande
insatser for att motverka diskriminering. Kompetenshojande insatser kan se ut pa
manga olika satt. Det kan handla om allt fran en enstaka forelasning, till ett mer
systematiskt arbete dér ledning och personal utbildas kontinuerligt under projektens

gang.

Temagruppen har gatt igenom de ca 70 ESF-projekt (feb 2010) som arbetar med
kompetenshdjande insatser for likabehandling. I ca 20 av dessa har vi intervjuat och
dokumenterat for att beskriva deras arbete. Infor arbetet med denna rapport har fem



fallstudier valts ut. De fallstudierna har vi diskuterat och analyserat under ett
analysseminarium, i dialog med forskare och andra experter. De projekt som valts ut
ar valda utifran minst tva av foljande kriterier:

¢ Arbetar med kompetenshoéjande insatser for att na likabehandling/
motverka diskriminering

e Har ambitionen att arbeta med ett normkritiskt perspektiv

¢ Har en sammanhallen, definierad problembeskrivning, strategi och plan
for genomforande av projektet

¢ Representerar ett sitt att arbeta med kompetenshdjande insatser som vi
sett aterkomma hos ett stort antal ESF-projekt

Under ett seminarium varen 2011 diskuterades de fem projektens fallstudier, utifran
de tre fragestallningar vi nimnt i inledningen. I seminariet medverkade forskare,
praktiker och andra experter pa fragor om kompetenshojande insatser pa
likabehandlingsomradet. Fyra av de medverkande experterna gjorde under dagen
reflektioner dver de tre fragestillningarna.

Rapporten bygger pa Tema Likabehandlings projektgenomgang, analys och
diskussioner under analysseminariet. I rapporten lyfter vi fram mdnster vi sett i
samtliga studerade projekt, men exemplen kommer fran de fem utvalda projekten,
som presenteras nedan. Projekten i studien har inte pagatt tillrackligt lange for att
kunna visa nagra langsiktiga effekter fran sitt arbete. Det dr snarare tendenser och
ansatser som diskuteras med utgangspunkt i befintlig forskning.

Disposition av rapporten

Efter denna inledning och bakgrund f6ljer korta beskrivningar av de projekt vi ger
exempel fran. Darefter presenteras temagruppens utgangspunkter for rapporten, med
perspektiv fran forskning och annan expertis som vi utgatt fran i analysen. [ avsnittet
om "Kompetenshojande insatser som leder till forandring - nagra centrala byggstenar”
- diskuteras projektens resultat i relation till de tre fragestallningar som analysen
utgatt ifran. Rapporten avslutas med en sammanfattande diskussion och
rekommendationer.



Projekt som arbetar med kompetenshojande insatser for
likabehandling i arbetslivet

Har foljer korta beskrivningar av de projekt som studerats och ligger till grund for
diskussionen i rapporten. For mer information om projekten, se ESF:s projektdatabas:
www.esf.se under fliken projektbank.

JédmBredd

Projektet JamBredd drivs av Milardalens hogskola. Malgrupper for de
kompetenshdjande insatserna ar kommuner, landsting, foretag och statliga
myndigheter. Projektet syftar till att uppfylla de regionalpolitiska och nationella
jamstalldhets- och integrationsmalen genom att stodja larprocesser for integrerade
mangfalds- och jamstalldhetsperspektiv bland regionens aktorer. Det syftar ocksa
till att etablera en permanent regional plattform for kompetenshojande insatser pa
Malardalens hogskola.

En utgangspunkt for projektet ar att existerande ojamlikhet och ojamstalldhet till
stor del handlar om omedvetenhet och okunskap - vi manniskor tenderar att inte se
ojamlika monster och strukturer. Kompetenshoéjande insatser anvands som verktyg
for forandring.

Projektets insatser bestar av fem delar: Utbildningsdag for ledningsgrupper,
aktionsforskning for verksamheter, en processledarutbildning for ledare pa
verksamhetsnivg, en interkulturell ledarskapsutbildning for en kommunledning samt
Oppna foreldsningar.

Hogskolan har salt uppdragsutbildningar som blir en fortsattning pa
projektinsatserna. De har ocksa producerat en antologi som en slutprodukt fran
projektet. www.mdh.se.

Likabehandling i radio och television

Projektet syftar till att 6ka kompetensen om likabehandling hos alla anstéllda vid
Public servicebolagen i Stockholm samt vid JMK. Medverkande public servicebolag
ar Sveriges Radio (SR), Sveriges Television (SVT) och Sveriges Utbildningsradio (UR)
Institutionen for journalistik, medier och kommunikation (JMK) samt nuvarande
projektdgare - SRF (férvaltningsbolag for alla programbolag).

Projektets forandringsstrategi ar att halla kurser dar manniskor samlas for att
utbyta/fa kunskap om likabehandlingsfragor. I projektet utbildas chefer/arbetsledare



till coacher som fungerar som ambassadorer och stottar medarbetare pa
arbetsplatsen. De genomfor sedan aktiviteter, som t ex utbildningar och workshops
med personalen pa sina egna arbetsplatser. Projektet har tagit fram en webbkurs om
diskrimineringsfragor och likabehandling som alla medarbetare kan ta del av. Under
vissa veckor erbjuds all personal 6ppna foreldsningar i fragor om mangfald.

Mera Mangfald - Jamstalld Jamt

Syftet med projektet i Sollefted kommun var att 6ka kunskapen och medvetenheten
om mangfald och jamstalldhetsintegrering bland kommunens politiker, chefer och
medarbetare, for att battre kunna tillvarata manniskors kompetenser och resurser.
Bakgrunden till projektet ar att Solleftea star infor en generationsvaxling, och en
medvetenhet om mangfald och jamstalldhetsintegrering ska forbattra rekrytering och
arbetssatt.

Projektet har arbetat med kompetenshdjande insatser som huvudstrategi.
Kompetensutvecklingen har bedrivits i tre olika spar; for malgrupperna chefer,
politiker och medarbetare(brett). For att na ut till hela kommunen och na

spridning efter projektets avslut producerade projektgruppen en handbok.
Projektgruppen skrev en implementeringsplan med konkreta forslag for hur arbetet
ska fortsatta drivas i kommunen.

Entreprendrskap, mangfald och affarsutveckling

Detta projekt drivs av Malmo Nyforetagarcenter for att utveckla och testa metoder for
att integrera mangfald i kompetensutveckling. Mangfald ses som ett redskap for att
stimulera kreativitet, se nya mojligheter och 6ka affarsnytta.

Syftet med projektet ar att underlatta for sysselsatta kvinnor och man att utvecklas i
takt med arbetslivets krav. Projektet bidrar med kompetensutveckling i
entreprendrskap, mangfald och affarsutveckling. Mangfald ses som ett redskap som
ska stiarka deltagarna och deras verksamheter. Deltagarna ska fa upp 6gonen for hur
mangfaldstinkande starker deras affirsmojligheter. Projektet anvinder mangfald for
att 6ka kreativiteten och formagan att se nya majligheter. Det ska stiarka individen,
skapa nya idéer och marknader for tjanster och produkter. For att kunna se
mojligheterna giller det att dndra sitt beteende genom att utmana sina egna fordomar
och begransningar. Lonsamheten skapas genom att ta vara pa de nya mojligheterna.

[ projektet har man utvecklat tre former av utbildningar - mangfaldsradgivning,
tillvaxtforum och tandemskap.



(O)likabehandling

Projektet drivs av Hassleholms kommun och syftar till att initiera en varaktig dialog
om likabehandling for samtliga anstéllda i kommunen. Projektets fokus ar pa
likabehandling och inkluderar alla diskrimineringsgrunder. Alla kommunens
anstallda, ca 3700 personer, ska delta i, oavsett yrke eller forvaltning.

Syftet med kompetensutvecklingsinsatsen ar "att lyfta upp fragan om likabehandling
pa agendan samt initiera en varaktig dialog om likabehandling ute pa arbetsplatserna”,
enligt projektansokan.

Metoder for de kompetenshojande insatserna ar utbildningar. Chefer och anstallda
fran forvaltningar deltar tillsammans. Diskussionerna dar alla medverkar ska bidra till
att hela organisationen genomsyras. Heldagsseminarier genomfors, med uppfoéljande
reflektionsseminarium, som leds av de av kommunen anstallda reflektionsledarna.
Reflektionsledarna (som ocksa utvecklat metoderna) ar anstdllda av kommunen.

Temagruppens utgangspunkter

Innan vi diskuterar de tre fragestallningarna och projektens arbete, kommer har en
beskrivning av Tema Likabehandlings utgangspunkter samt den forskning som ligger
till grund for analysen.

Att arbeta med forandringsarbete pa likabehandlingsomradet forutsatter kunskap om
forandringsprocesser i allmdnhet, men kraver ocksa kunskap om hur
forandringsprocesser pa just likabehandlingsomradet gar till. Trots att lagen kraver ett
jamlikt arbetsliv tycker mdnga att frdgan om lika rattigheter och maojligheter i
arbetslivet inte ber6r dem och deras organisation. En anledning ar sannolikt att vi

alla har ett motstand mot att forandra vara bilder av oss sjilva som jamlika, och att en
sadan insikt kommer att krava férandring av oss sjdlva. Forandringsarbete for dkad
likabehandling syftar till att utmana maktbalanser, och vacker darfor ofta motstand

- bade pa ett personligt plan och i organisationen.

Forskning om hur ojamlikhet i arbetslivet skapas och fortsatter fungera, visar ett
gemensamt monster. Monstret ar att vi ger individer olika stort handlingsutrymme
och varde i arbetslivet (liksom i samhallet i stort). Det gor vi genom att individer
tillskrivs olika egenskaper och formagor och att de forvantas gora olika saker i
arbetslivet (Hirdman, 1988). Det paverkar handlingsutrymme och varde pa
arbetsmarknaden, t ex nar det géller mojligheten att fa komma till en
anstallningsintervju, mdjlighet till anstdllning inom ett visst omrade, tillgang till
position eller tillhorighet pa en arbetsplats (Johansson, 2010).



Forskning visar att ojamlikhet fortlopande skapas i arbetslivet, pa grund av
manniskors kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell l1aggning och alder
(Johansson, 2010). Forskning visar pa vikten av att synliggora hur faktorer som
ekonomisk klass, utbildning, utseende, livsstil eller allman "annorlundahet”
(Lahdenperd, 2011) paverkar hur individer varderas i arbetslivet.

Vad ar det som skapar denna olikabehandling, som de flesta av oss dr emot?
Forskning visar att vi gor det alla tillsammans (West & Fenstemaker, 1995). Vi som
individer och organisationer fortsatter att tillsammans skapa olika mojligheter for
grupper och individer . Vi priviligierar vissa och ger fordelar som gor att de kan segla
i medvind, medan andra istéllet far kdmpa i motvind. Det har gor vi i vira méten med
varandra, i vara rutiner och vart samtalsklimat pa arbetsplatsen, i hur arbetslivet
byggs upp och organiseras (Acker, 1992).

Vi r sdllan medvetna om att och hur vi dterskapar de har begransningarna - det

sker ofta utan att vi tdnker pa det, i vart rutinmassiga satt att vara. Vara normer och
forvantningar ar en stor del av hur vi skapar ojamlikhet. Det 4r dem av oss som tillhor
normen - det som allt "annorlunda” satts i motsats till - som bestdammer vad som ger
medvind och motvind. For de av oss som lever innanfoér en norm, dr normen osynlig.
For dem av oss som lever utanfor normen ar den valdigt tydlig - da vi inte tillhor det
"naturliga”, forvantade eller 6nskade (Martinsson, 2007). For att inte stora den ordn-
ing vi skapar, ser vi till att den har medvinden och motvinden ska ses som naturlig
(Walker, 2002). Darfor ar ojamlikhet i arbetslivet nagot de flesta av oss inte ser.

[ rapporten ar makt ett centralt begrepp. En enkel definition av makt kommer fran
Miller (1991) som definierar makt som "formagan att astadkomma forandring”.
Manniskors mojligheter att astadkomma forandring paverkas forstas av att leva med
motvind eller medvind. Den ar ocksa starkt kopplad till normer. En central
utgangspunkt i temagruppens analys har varit ett normkritiskt perspektiv. Vilken
skillnad gor det om vi arbetar for att tolerera "avvikande” medarbetare, jamfort med
att fordndra normer om vad som dr normalt? Med ett normkritiskt perspektiv ska inte
de "avvikande” fordndras for att passa in - istallet ska vi forandra normer, strukturer
och regelsystem. Detta perspektiv ar en utgangspunkt for Tema Likabehandlings
arbete.

Gunilla Edemo ér frilansande utbildare och skribent och var en avdem som
introducerade normkritisk pedagogik i Sverige (Edemo, i Bromseth & Darj, 2010). Hon
diskuterar utgangspunkter och effekter nar det géller utbildningsinsatser for lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet utifran pedagogen Kevin Kumashiros



(Kumashiro, 2002) tdnkande. Hon har utvecklat en modell som synliggér och
problematiserar vanliga utgangspunkter i utbildningsinsatser. I figuren redovisas
vanliga utgangspunkter i utbildningsinsatser, som vi ska kommentera.

1) Utbildning om den andre 2) Utbildning for den andre

3) Utbildning som &r kritisk till 4) Utbildning som férandrar
privilegiering och andrefiering

Gunilla Edemos modell har utvecklats inom ramen fér det Queerpedagogiska ndtverk
som arbetar med normkritisk pedagogik i Sverige. Ndtverket star bland annat bakom
boken Normkritisk pedagogik, Bromseth & Daryj, 2010.

1) Utbildning om den andre

Utbildningar med den har utgangspunkten diskuterar dem som diskrimineras och de
som saknar makt, som vi vill forandra situationen for. Hur har de det? Vilken ar deras
situation? Den har typen av utbildning syftar ofta till att de som forutsatts tillhora
normen i motet med dem som befinner sig utanfér normen - romerna,
transpersonerna, de med funktionsnedsattning osv - ska "kdnna igen de andra” och
vara mer valkomnande.

2) Utbildning for den andre

Utgangspunkten for de har utbildningarna ar ofta att starka de som diskrimineras eller
har problem. De som inte utdvar makt, som "inte ar del av oss”, behover rustas pa ett
battre satt for att kunna fungera i vart befintliga system. Om det till exempel finns fa
kvinnor i ledande positioner i arbetslivet kan analysen hér vara att det beror pa nagot
kvinnor saknar varfor vi maste starka dem, sa att de far forutsattningar att fa sadana
positioner.

3) Utbildning som &r kritisk till privilegiering och andrefiering

Utbildningar med den har utgangspunkten handlar om hur priviligiering fungerar,
vilket betyder att de som gynnas av normen ar i fokus. De synliggér medvetna och
omedvetna sitt som enskilda manniskor, organisationer och samhéllen anvander for
att kategorisera manniskor, tilldela dem skilda forutsattningar och tillskriva dem olika
varde. Har diskuteras hur de normer som rader i ett ssmmanhang medfor risk for
diskriminerande och priviligierande praktiker. Normerna ifragasatts. I utbildningar



med det har fokuset, vill vi att deltagarna ska tilldgna sig nya perspektiv. Genom sin
nya kompetens ska de fa fler mojligheter att handla medvetet - med ansvar for egna
privilegier och en beredskap att utmana strukturer och maktrelationer som
marginaliserar dem sjalva och/eller andra manniskor.

4) Utbildning som férandrar

Utgangspunkten innebar har att koppla priviligiering och diskriminering till den egna
gruppen och verksamhetens satt att skapa normer, och att har-och-nu prova nya satt
att agera. Reflektion kopplas till praktiskt gorande. Hur skapar vi medvind/motvind
for manniskor har hos oss just nu,? Har reflekterar vi 6ver oss sjdlva, var organisation
och det som hdnder mellan oss i gruppen under utbildningstillfillena. Hur
priviligierar vi i det har rummet, och vilka effekter far det? Hur kan vi gora
annorlunda? Har finns en dppenhet for att vi tillsammans utforskar mer jamlika

sdtt att tinka och agera - men att varken de som utbildar eller utbildas kan veta hur
jamlikhet gestaltas. Vi betraktar normer och maktrelationer som standigt pagaende
processer, och det finns manga sitt att forsta och férandra det som sker.

Vilka utgangspunkter leder till férandring?

Utifran de beskrivna perspektiven - finns det utgangspunkter som ar rétt eller fel att
utga ifran i utbildningar? Gunilla Edemo menar att inget av perspektiven ovan utgor
ett facit, och att manga utbildningsinsatser ror sig emellan de fyra utgangspunkterna.
Det viktiga ar att valet sker medvetet, med medvetenhet om syfte, mal, och effekter,
kan samtliga utgangspunkter vara verksamma.

Perspektiv ett och tva kan vara viktiga i arbete dar syftet ar att starka malgrupper i en
ojamlik situation pa arbetsmarknaden. Utbildningar om den andre (perspektiv ett)
kan t ex fungera nar grupper sjalva utbildar om sig sjédlva och sina villkor, som ett satt
att stirka den egna identiteten. Utbildningar for den andre (perspektiv tvd) kan ocksa
fungera for att stirka malgrupper i en ojamlik situation pa arbetsmarknaden. Men
bada perspektiven riskerar att bidra till fortsatt ojamlikhet genom att fokus blir kvar
pa dem som ar annorlunda - de som finns utanfdr normen. Det blir som en
dubbelbindning - vi diskriminerar och stianger ute, och sedan ska fokus och stor del av
ansvaret for forandringen ligga pa dem som begransas.

Att forhalla sig till kategorier av manniskor ar nodvandigt for att synliggora
ojamlikhet, men det behover goras med medvetenhet hur alla manniskors alla olika
tillhorigheter samverkar, och med medvetenhet om risker med att enbart peka pa
skillnader. Ar utgdngspunkten ett erkdnnande av allas lika virde och rittigheter, eller
ar det tolerans? Ett erkdnnande handlar om att se att manniskor har olika
forutsattningar och villkor i arbetslivet, och darfor kan sarskilda insatser behovas.



Tolerans utgar ifran att det finns skillnader mellan manniskor, som ofta ses som
naturgivna, som de innanfor normen har makt att acceptera eller forkasta (Se t. ex.
Bryt!, metodmaterial frdn RFSL Ungdom, tredje upplagan 2011).

Ska langsiktig forandring ske, menar Edemo att utbildningsinsatser inte kan stanna
vid persepktiv ett och tva utan dven behéver innehalla perspektiv tre och fyra. Har
fokuserar vi inte pa attityder och férdomar, utan pa privilgieringsprocesser och hur
makt fungerar. Har flyttas fokus och ansvar till dem med mest makt och
forutsattningar att skapa forandring och forutsattningar for de med mindre makt att
medverka till forandring och deltagande i arbetslivet.

Edemo m.fl. diskuterar att perspektiv ett och tva inte leder till mer an kortsiktiga
forandringar, utan istallet r systembevarande. Har fordndras sallan maktrelationer,
medan perspektiv tre och fyra kan leda till att system (arbetsplatser och arbetslivet
t. ex.) kan forandras.

Kompetensh6jande insatser som leder till forandring
- nagra centrala byggstenar:

Hur ska vi na lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet? Kan kompetenshéjande
insatser vara ett medel, och i sa fall pa vilket satt? I genomgangen av projekt, och i
samtal med forskare framtradde de tre frdgorna analysen utgatt ifran som alltmer
centrala for att larprocesser ska bidra till forandring. De valdes darfor som fokus for
analysen. Inte minst Edemos modell visar hur centrala bade utgangspunkter och
koppling till verksamhetsutveckling ar. Verklig forandring enligt perspektiv tre och
fyra, kraver att dven organisationer och regler forandras, inte bara individer. Under
rubrikerna nedan kommer de tre fragorna att utforskas. Inledningsvis ger vi en bild av
hur projekten arbetat nir det géller respektive fraga, efter det diskuteras
angreppssattens forutsittningar att bidra till férandring.

1) Vilka utgangspunkter gor att kompetenshoéjande insatser bidrar
till lika rattigheter och moéjligheter i arbetslivet?

[ var genomgang av projektens utgangspunkter har tre fragor aterkommit, namligen:

A. Vad menar projekten med begrepp som mangfald, jamstalldhet och
likabehandling?



B. Vilken kunskap utgar projekten ifran i sitt forandringsarbete?

C. Vem och vad ska fordndras nar vi genomfor utbildningsinsatser for lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet?

Forskning har visat att dven forandringsinsatser som syftar till lika rattigheter och
mojligheter kan bidra till att reproducera ojamlikhet (Magnusson, 2008). Det ar
darfor viktigt att vrida och vianda pa fragan om vad begreppen betyder, vilken kunskap
vi bygger pa samt vem och vad som ska férandras, innan en insats startar. Inte minst
Edemos modell visar att val av utgangspunkter ar centrala for om kompetenshéjande
insatser ska bevara ojamlika tankemonster och satt att arbeta i organisationer, eller
om de kan bidra till forandring.

A. Vad betyder begreppen?

Bland projekten, liksom pa likabehandlingsomradet som helhet, anvinds ett stort
antal begrepp och termer. I flera projekt noteras att begreppen kan vara svara att skilja
at, och att de ofta betyder olika saker hos olika personer i organisationer och projekt.
For nagra projekt har sjdlva arbetet med att definiera begreppen varit en del av
arbetet med att bli medveten om vad begreppen betyder for individen och
verksamheten. Vilka definitioner har vi har i var organisation, vad betyder begreppen
har hos oss?

[ Solleftea kommuns projekt "Mera Mangfald- Jamstalld Jamt” arbetade man med
jamstalldhetsintegrering och mangfald parallellt. I projektet borjade man med att
definiera begreppen, for att sedan systematiskt kunna integrera dem i kommunens
verksamhet. Processen skedde genom tva diskussionsseminarier i vardera namnd i
kommunen . Vid det forsta seminariet diskuterades definitioner av mangfald och
jamstalldhet. Genom olika diskussionsmetoder arbetade varje nimnd fram
nyckelord till definitionerna. Vid det andra seminariet arbetade ndamnderna med
riktlinjer for integrering av mangfald och jamstalldhet. Nar nimnderna hade
genomfort sina seminarier sammanstéallde projektteamet diskussionerna.
Tillsammans med ndimndsordféranden tog de fram ett forslag till definitioner och syfte
med kommunens arbete med mangfald och jamstalldhet. Forslaget gick darefter till
kommunfullmaktige som beslutade att anta forslaget. Kommunen har nu en grund i
gemensamma definitioner och ett syfte med arbetet, som samtliga nimnder
medverkat till.

En diskussion och definition av vad begreppen innebar blir har en del i
forandringsprocessen. Det bidrar ocksa till att tydliggora projektets syfte och mal - om



de centrala begreppen inte definieras, blir syfte och mal otydliga och paverkar hela
forandringsarbetet.

Forskare diskuterar om det ar sd att olika begrepp kan bidra till fortsatt ojamlikhet.
Mangfaldsbegreppet kan enligt vissa riskera att fokus fortsatter ligga pa manniskors
olikheter och pa sa satt bidra till olikvardighet (Lahdenper3, 2011). En annan risk
finns i att bara fokusera pa en diskrimineringsgrund i taget, da vi riskerar att inte

se hur komplext livet dr - ingen manniska ar enbart funktionsnedsatt, kvinna eller
invandrare. Att alltid ha med perspektivet pa hur diskrimineringsgrunder och normer
samverkar kallas intersektionalitet (de los Reyes, 2005), vilket ar en dimension som
manga menar bidrar till att minska risken att vi schablonmassigt grupperar
manniskor. En djupgaende diskussion om begreppen ryms inte hdr - men en
rekommendation for planerade insatser ar att begreppen ska definieras och
problematiseras, och att utbildningsinsatserna ska bygga pa roster fran forskning och
annan praktisk expertkunskap.

Att fokusera pa grupper befister ofta stereotypa normer. Om vi t ex ska ldra oss mer
om de invandrades situation i var stad - vem och vilka talar vi om? Vilka talar vi om
nar vi talar om de invandrade? Vilka delar av varlden kommer de ifran? Vilken alder,
kon, utbildning, sexuell 1aggning och funktionalitet talar vi om? Att gruppera
manniskor kan ibland vara nddvandigt for att synliggora ojamlikhet, men det behover
goras med medvetenhet om hur alla vara tillhorigheter samverkar, och med
medvetenhet om risken med att fortsatta peka pa skillnader.

B. Vilken kunskap utgar projekten ifran?

Pa vilket satt utgar projekten ifran kunskap om vad som leder till forandring pa
omradet lika rattigheter och madjligheter i arbetslivet? Manga projekt anvander sig av
upphandlade foreldsare. Nagra projekt har anvant foreldsare de redan tidigare haft
samarbete med. [ nagot fall har magkanslan gjort att foreldsare valts - de har stamt
med projektets intention. I genomgangen av projekt kan vi se att manga namn pa
foreldsare aterkommer, som just nu populdra medverkande i kompetenshéjande
insatser pa omradet. En central fraga utan latt svar ar pa vilket satt kunskap i projekt
pa likabehandlingsomradet kan kvalitetssikras.

Forskare (t. ex. Callerstig, i Lindholm 2011) betonar att arbetet for lika rattigheter och
mojligheter ar en kunskapsfraga som ska utga ifran ett informerat engagemang, med
stod i forskning som finns pa omradet. Har skulle hogre krav kunna stallas fran de som
initierar forandringsarbeten, att dessa ska ta sin utgangspunkt i befintlig forskning.
Att stilla krav pa t ex Socialfondsprojektet att utga ifran befintlig forskning och ha
med inslag av forskning, kan bidra till en kvalitetssdkring hos projekten. Forskning och



praktik skulle ocksa behdva kopplas samman och lara av varandra pa ett battre sitt dn
det gors idag.

Tema Likabehandling har genomfort en kunskapsoversikt som visar att det saknas
forskning om vad som leder till fordndring i arbetet for lika rattigheter och majligheter
i arbetslivet (2011). Men en av de faktorer vi vet bidrar till faktisk forandring nar det
galler lika rattigheter och mojligheter ar just nar forskning kopplas till
forandringsarbetet. Forandringsinsatser dar interaktiv forskning (dar forskning
bidrar till verksamhetsutveckling och ett gemensamt "kunskapande” sker for
forhoppningsvis bade forskare och praktiker) ar en del av kompetenshéjande insatser,
har ofta lett till bestaende fordndringar hos individer och organisationer (Johansson,
2011). Att med stdd av forskare undersoka den egna verksamheten ger kvalificerat
stod och en forandringsprocess dar manga ar delaktiga.

C. Vem och vad ska férandras i de kompetenshdjande insatserna?

[ flera projekt satsas pa att manga medarbetare ska utbildas, for att na férandring i
organisationen. En stor andel projekt vill paverka medarbetarnas attityder och
fordomar. Ibland finns ett tydligt fokus pa att organisationens arbetssatt ska utvecklas.
Det finns ocksa projekt som kombinerar samtliga ansatser.

En kommentar till de olika utgangspunkterna ar att individer sjalvklart har stor
mojlighet att paverka attityder, klimat och arbetssatt. Men medarbetare har sillan
samma mandat och handlingsutrymme som ledningen. Darfor behéver
kompetenshdjande insatser na bade medarbetare och ledning, och ocksa paverka
organisationens struktur (rutiner, handlingsmonster, styrdokument,
kvalitetssakringssystem mm). Nar kompetensho6jande insatser nar alla de delarna i
parallella processer, finns storre forutsattningar for forandring. Nas bara
medarbetarna, finns sma forutsattningar for forandring.

En mer djupgaende fraga nar det giller vem och vad som ska férandras ar om
deltagare och organisationer i projektet ska formas att tolerera de som ses som
annorlunda, eller om de sjdlva ska fordandras.

[ JamBredds arbete i Flen, ledde diskussionerna om normer och privilegier till ett
perspektivskifte. “Det har inte handlat om att forsta somalisk kultur, eller om att
integrera en grupp, utan om att forandra forutsattningar for manniskor fran skilda
kulturer att fa tillgang till det svenska samhallet. Utgangspunkten har varit att det ar
kommunens speciella forhallningssatt som ar problemet, det ar deras uppgift att se till
att moten kan ske”.



Projektet JimBredd hade en forskningscirkel med fokus pa vard, dar en fraga var hur
man skulle hantera att vardtagarna inte vill ta emot personal med utldndsk bakgrund.
Under forskningscirkelns gang kom de fram till att radslan kanske ligger hos
personalen, snarare dn hos vardtagarna.

De hir exemplen gar att koppla till Edemos modell och perspektiv tre och fyra. Fokus
ar hér att titta pa normer hos de med mandat och paverkansmakt, och soka forandring
i det egna forhallnings- och arbetssattet snarare dn hos symptombérarna.

[ flera projekt finns en vilja att i de kompetenshdjande insatserna lyfta pa locket och
synliggora det faktum att vi alla har fordomar. En risk med en sadan ansats ar att vi
kranker deltagare i vningen - som kanske omfattas sjalv av den fordom som vadrats.
Men an viktigare - nar vi lyfter fordomar, sa har vi fokus p3, och tittar pa avvikaren. Att
titta pa de egna fordomarna skulle kunna vara en del i ett normkritiskt angreppssatt.
Men ligger fokus kvar pa fordomen finns fokus pa dem som fordomarna géaller. D3 har
vi utgangspunkt i perspektiv ett och tva i Edemos modell, och fortsatter verka inom
samma hierarkiska satt att anvinda makt. Ett forgivettaget "vi”, talar om "dem”.

Flyttar vi oss istallet till perspektiv tre och fyra och har en normkritisk ansats lyfter vi
pa locket genom att titta pa normen och soka férandring hos oss sjdlva, snarare an att
titta pa dem som avviker.

En central podng med att fokusera pa perspektiv tre och fyra ar att forskning visat att
forandring sker nar organisationers arbetssatt, rutiner och ledning paverkas och styr
arbetet (Svensson, 2011). Soker vi bestdende forandring ger perspektiv ett och tva

- de som fokuserar pa de utsatta grupperna - samre effekt. Ett fokus pa strukturer och
att forandra dar storre paverkansmakt finns, ger forutsattning for att na forandring.

2) Hur ska utbildning kopplas till organisation och verksamhet for
att langsiktigt bidra till likabehandling?

[ analysen blir det tydligt att insatsers koppling till organisation och verksamhet ar
centralt. Tre fragor har framtratt som viktiga for den kopplingen:

A. Hur kopplas kompetenshdjande insatser till kdrnverksamheten?
B. Hur kopplas insatserna till styrdokument och uppfdljningar?
C. Har insatsen ledningens mandat och uppféljning?

A. Hur kopplas kompetenshdjande insatser till kirnverksamheten?
Flera projekt med kompetenshd6jande insatser om lika rattigheter och mojligheter



driver sina insatser som ett sidospar i organisationer och kommuners verksamheter. [
vissa projekt ses det som en fraga for HR-avdelningen, eller nagot som ska goras for att
det ar ett lagstadgat krav. Har ses mangfaldsfragor och mangfaldsutveckling latt som
ett separat spar som inte ar lika viktigt som "vanlig” organisationsutveckling. Om
likabehandling och mangfald istéllet ses som en integrerad del av ordinarie
organisationsutveckling, 6kar forutsattningarna for bestdende utveckling. Nar lika
rattigheter och mdjligheter integreras i styrdokument, systematiskt arbetsmiljoarbete
och befintliga handlingsplaner blir det inte ett sidospar. Det beho6ver ocksa bli tydligt
pa vilket satt fragorna ar en del av kdrnverksamheten. I projektet Mera Mangfald

- Jamstalld Jamts utbildningsinsats kartlade vard- och dldreforvaltningen sin
verksamhet. Har upptacktes att man lattare fick fardtjanst, och fick langre resor dn
kvinnor. Det blev tydligt att likabehandlingsfragorna var viktiga nar det galler
verksamhetens kvalitet. | Malmo6 Foretagarcentrums projekt "Entreprenorskap,
mangfald och affiarsutveckling”, menar de att minskade fordomar bidrar till att se nya
affairsmojligheter, och darfor blir de kompetenshdjande insatserna centrala for
foretagens kdrnverksamhet.

[ projektet JamBredd har verksamheter som socialtjanst, forskola och skola, bibliotek
fatt stod att utveckla sina verksamheter i forskarcirklar. I bade JamBredd och Solleftea
har det varit en del av utbildningen att analysera och kartlagga den egna
verksamheten, och ocksd genomfora forandringsarbeten.

Nar utbildningar om likabehandling kopplas till den egna verksamheten, blir det
tydligare for alla i organisationen varfor likabehandling ar relevant for det egna
arbetet och for verksamheten. Utbildning beror alla deltagare da den handlar om att
utveckla verksamheten. En sddan koppling ger ocksa projekt en annan status i
organisationen. Projekt slipper riskera att fungera som ett sitt for en organisation att
undga att fordndras, att vara ett sidoordnat projekt som inte forandrar
kdrnverksamheten.

Malin Lindberg (Lindberg, 2010) forskar om genus och innovation, och har ocksa
undersokt forutsattningar for langsiktiga forandringar. Hon menar att ett fokus pa
organisationens karnverksamhet och hur normer skapas i organisationen ar en av de
mest centrala forutsattningarna for att forandringsarbete ska fa bestaende effekter.
Verksamheter behover se till de satt normer reproduceras just hos oss. Vilka normer
genomsyrar var organisation? Om jamstalldhetsarbetet istallet ensidigt fokuserar pa
personalfragor, eller andra representativa matt, ar forutsattningarna sdmre for
langsiktiga effekter i de befintliga genusstrukturerna.

Att kompetenshdjande insatser drivs i projektform kan medfora risker - men ocksa



ge manga fordelar. Om projekt med kompetenshdjande insatser ses just som en del av
organisationsutvecklingen, kan projekten skapa ett utrymme for att experimentera
och att utveckla bade personal och verksamhet. Projektperioden blir da inte sjdlva
tillampningen, utan en utvecklingsperiod. Tillampningen sker istéllet i slutet av eller
efter projektets slut.

Ett exempel pa det ar projektet JamBredd, dar Malardalens hogskola tillsammans med
kommuners verksamheter utvecklat utbildningar, som efter projektets slut

fortsatter drivas som hogskolekurser och uppdragsutbildningar, och har pa sa satt
utvecklat deras karnverksamhet.

[ texten om projektens utgangspunkter beskrevs att arbetet med att definiera
begreppen om lika rattigheter och mdjligheter ar en del av arbetet med att bli
medveten om vad de betyder for individen och verksamheten. Det arbetet blir ocksa
ett satt att koppla fragorna till kirnverksamheten. Vilka definitioner har vi har i var
organisation, vad betyder begreppen i relation till var karnverksamhet?

Att fokus ligger pa den egna verksamheten efterfragas ocksa i perspektiv tre och fyra
i Edemos modell. For att na forandring nar det giller lika rattigheter och mojligheter

i arbetslivet behover verksamheter titta pa den egna verksamheten, inte pa fordomar
eller dem som diskrimineras. Det giller ocksa att fordndra organisationens styrdoku-
ment, policies och handlingsplaner.

B. Hur kopplas insatserna till styrdokument och uppféljningar?

Flera projekt nar genom sina kompetenshojande insatser ett stort antal deltagare. |
Trelleborgs kommun ska t ex samtliga kommunens anstillda delta. En sddan satsning
ger de anstdllda en gemensam grund att sta pa. Men for att ansvaret for ett fortsatt
likabehandlingsperspektiv ska ligga dar makten finns, ar det avgorande att fragorna
integreras i styrdokument, policies och handlingsplaner. Da blir det en fraga som inte
kan sidoordnas. I Sollefted kommun har det varit en del av utbildningen att utveckla
styrdokument sd att de integrerar mangfalds- och jamstalldhetsdimensionerna.

[ Trelleborg har man valt att inkludera likabehandlingsfragan i en ledarpolicy, istéllet
for som man forst tankt, utbilda likabehandlingsombud pa samtliga arbetsplatser. [
Zebra-projektet har man t ex integrerat mangfald och likabehandling i
programbolagens kompetensforsorjningsstrategi.

Fa projekt har hittat strategier for hur fragorna ska foéljas upp och utvarderas i
ordinarie verksamhet. [ Sollefted finns forslag pa att jamstallhetsintegrering och
mangfald ska foljas upp som alla andra fragor i kommunens kvalitetsarbete.



C. Har insatsen ledningens mandat och uppfdljning?

I manga fall startas projekt av engagerade personer som saknar koppling till
verksamhetens hogsta ledning, eller dar ledningen sager ja men samtidigt
signalerar att projektet inte ar viktig. Flera av projekten i studien &r medvetna om
vikten av ledningens stdd, och arbetar aktivt for att sdkerstélla det. Projektet Mera
Mangfald-Jamstalld Jamt skapade en styrgrupp med medlemmar fran alla tre
malgrupper (medarbetare, chefer och politiker), och bade kommunchef och
kommunalrad fanns med. Styrgruppen har ocksa varit delaktig i arbetet med att ta
fram definitioner och riktlinjer for hur mangfald och jamstalldhet ska integreras i de
olika delarna i kommunens verksambhet.

[ Zebraprojektet var utbildningarna den forsta tiden frivilliga, deltagandet utgick ifran
"lustprincipen”. Efter diskussioner i styrgruppen gjorde sedan flera av public
servicebolagen delar av utbildningen obligatorisk - vilket ar ett satt att signalera att
den ar viktig.

Forskning om forandringsarbete pa likabehandlingsomradet betonar samstammigt
vikten av ledningens stod for att forandringsinsatser ska na effekt (Svensson, 2011).
Saknas stodet har forandringsarbeten sma forutsattningar att utveckla och forandra
verksamheter.

Chefer och ledning (beslutsfattare) ger sitt stod genom att vara aktiva och visa att
satsningen ar viktig. Det ska vara tydligt att ledningsgruppen ger ett uppdrag och
forvantar sig resultat. De behover ocksa efterfraga och folja upp resultat fran
satsningarna. Det ar centralt att se till att det finns en stiandig aterrapportering till
ledningen inbyggd i kommunikationsstrategin.

Saknas stodet ar det viktigt att efterfraga det. I ett projekt saknades kontakten med
ledningen. Darmed saknades mandat och ett tydligt uppdrag. Projektledning
uttryckte da tydligt att "det har gar vi inte med p4, vi vill ha ett mote med hogsta
ledningen och forklara vad som kravs pa ledningsniva for att arbetet ska ge resultat”.
Cheferna forstod problematiken och blev tydliga. Det ar alltsa viktigt att projektet
sager ifran och staller krav pa aktivt stod hos ledningen.

Betyder det att allt ansvar for fordndringsprocessen ligger hos chefen? Nej, alla som
finns pa en arbetsplats har ett gemensamt ansvar att bidra till ett bra arbetsklimat
- men vart mandat och handlingsutrymme ser olika ut.



3) Hur ser processen ut for att na 6kad medvetenhet och nya
handlingssitt pa omradet?

Under rubriken utgangspunkter och forskning beskrevs hur ojamlikhet i arbetslivet ar
nagot vi sdllan ar medvetna om. Nagra projekt, t ex JamBredd, beskriver att
omedvetenhet om den ojamlikhet som rader pa arbetsmarknaden ar sjélva
bakgrunden till projektet, och har som mal att utjamna denna ojamlikhet. De sdger
ocksa att individer och organisationer dr “omedvetet inkompetenta” pa det har
omradet (Ahrenfeldt, 1995). I Sollefted ar tanken att man behover tillgang till mer
arbetskraft. Genom projektinsatserna ska man medvetandegora och forandra den
ojamlika praxis som begransar den tillgdngen. I projektet "Entreprenorskap,

mangfald och affarsutveckling” diskuterar man att foretag ska utmana sina omedvetna
fordomar och begransningar, och 6ppna upp for kreativitet, nya marknader och idéer.
Vilka ansatser har projekten haft i fordndringsarbetet? Generellt sett kan vi saga att de
projekt som jobbat mer systematiskt i sin ansats har arbetat utifran stegen synliggora,
forsta och fordandra.

Att synliggora

Projekten har arbetat pa olika satt med att synliggéra/framkalla och medvetandegora
deltagare och verksamheter om ojamlikhet. Vissa tycker att forelasningar och
information ska fungera som insiktsskapare. Andra menar att det inte racker, utan
anvander som t ex i Sollefted ett mer systematiskt arbetssatt med metoder som t. ex.
4R, dar man kartlagger och satter siffror pa hur verksamheterna ser ut. I Jimbredd har
t ex Biblioteket i Flen tagit fram statistik 6ver hur manga medborgare Flen har, och satt
detirelation till t ex vilka lexikon de har i sitt utbud. De har sedan sett till att utbudet
stammer med efterfragan - med ett stort antal 6kningar i lan som resultat. Nagra har
ocksa arbetat med mer kvalitativa dimensioner, och i grupper arbetat med att 6ka
medvetenheten om arbetsplatsens normer utifran deltagarnas upplevelser i
organisationen.

Att forsta

De bilder som synliggors ska sedan sattas i relation till forskning och teorier for att
ge 0kad forstaelse och medvetenhet om makt och ojamlikhet i verksamheten. Det har
gors i JamBredd genom den interaktiva forskningen, i andra fall genom att féreldsare
och andra experter bidrar i workshops och diskussioner. I JamBredd har deltagarna
utgatt ifran dilemman i den egna verksamheten, och natt forstaelse for problemen
med hjalp av forskning och teori.

Att forandra
Det tredje steget ar forandring. Utifran ett 6kat medvetande om ojamlikhetsskapande



praxis, utvecklar sedan flera projekt styrdokument och planer for att befasta nya
handlingssatt och praxis. I JimBredd har man utifran synliggérandet och forstaelsen
fran forskningen, tagit fram nya handlingsplaner och arbetssatt.

De projekt som arbetat systematiskt med att synliggora, forsta och forandra
ojamlikhet har sett fordelar med detta. Sjilva synliggorandet och forstaelsen har
inneburit att de gatt fran att tro att man gor allt jamlikt, till att se att den egna
organisationen faktiskt skapar ojamlikhet. Det har gett motivation till forandring. I
projektet JimBredd har manga deltagare uttryckt att insikten om att man sjalv dr med
och reproducerar normer i organisationen har varit forandrande. En tendens verkar
vara att de projekt som diskuterar likabehandlingsfragor i termer av ojamlikhet och
forandrade maktstrukturer oftare arbetar systematiskt med forandringsarbetet, dn de
projekt som diskuterar likabehandlingsfragor utan maktdimension.

Forskning av bla Eva Amundsdotter (2010) har visat att kompetenshdjande insatser
som foljer stegen spaning/kartlaggning, analys- koppling till teori, och
forandring-praktisk handling ar verksamma i forandringsarbete. Hennes erfarenhet
fran jamstalldhetsomradet ar att egna upplevelser av att se olikheter for kvinnor och
man i organisationen gar att forklara bort, men inte den gemensamma bilden som
framkallas. Kopplingen till genusteorin satter ord pa och forklarar den framkallade
bilden. De egna erfarenheterna forklaras av vad teorier och forskning visar om hur
ojamlikhet ser ut och skapas i arbetslivet. Amundsdotter betonar ocksa att man i
forandringsarbete behdver vara medveten om fornekelsemekanismerna - ofta
censureras ojamlikhet.

Eva Amundsdotter brukar stilla fragan till bade individer och organisationer - ppnar
vi locket eller inte? Vill vi vara en larande och reflekterande organisation som
utvecklas? Vill vi se vara ojamlikhetsskapande normer, for att kunna hitta normer som
bidrar till jamlikhet?

Att organisera for stegen ”synliggora, forsta och forandra” innebér att skapa
forutsattning for langsiktiga forandringsprocesser. Att bli en organisation som arbetar
medvetet med att fordndra normer och sin organisation for lika rattigheter och
mojligheter gors inte pa en kafferast. Flera av de studerade projekten har utformat
sina kompetenshojande insatser sa att utbildningarna ar langsiktiga processer dar
utbildningar varvas med fortsatt stod. Projektteamet for Mera Mangfald-Jamstalld
Jamt uttrycker att en forlangning av projektet dar deltagarna fatt fortsatt stod och
handledning hade kunnat bidra till an mer langsiktiga effekter.

Men ar de langsiktiga processerna for 6kad medvetenhet de mest effektiva
forandringsinstrumenten? I projekten har medvetandegdrande processer varit en del



av arbetet. Men som vi ocksa diskuterat, ar styrning av ledning, och kopplingen till
karnverksamheten viktig. Forskare (Callerstig, 2011) diskuterar om manniskor
forandrar sina attityder om jamlikhet mest effektivt genom krav fran lagar och
organisationers ledningar, eller som ett resultat av medvetandegérande processer,

t. ex. genom utbildningar. Krav fran lagar och ledning kan leda till att manniskor borjar
agera pa nya satt. De nya beteendemonstren gor sedan att de forandrar sina attityder.
Alternativet ar att manniskor far nya beteenden av att ha blivit mer medvetna.
Callerstig (2011) foreslar att kombinationen av de bada angreppssatten kan vara allra
mest verksamt.

Slutsatser och rekommendationer

Manga i arbetslivet har erfarenhet av att delta i utbildningar och kurser som ger
inspiration och kunskap. Kurserna kan innebara ny kompetens och forhallningssatt i
arbetet - men ett stort antal kurser ldimnar inga bestdende férandringar i manniskor
och organisationers arbetssatt.

Vad som faktiskt astadkommer férandring i samband med kompetenshojande insatser
ar en fraga som intresserar manga. Ett forsta konstaterande ar att det inte finns nagra
enkla svar, ingen modell som kan aterupprepas, for att i alla sammanhang
astadkomma férandring. Vad forskning visar, och var analys vill lyfta fram, ar att det
finns ett antal pusselbitar som ar viktiga att ha med i kompetenshdjande insatser

for lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet. Visst paverkar ocksa andra faktorer
forandringsinsatser - men de vi lyfter ger storre forutsattningar att lyckas. En risk
med satsningar som saknar dem, ar att manniskors och organisationers tid,
engagemang och resurser forbrukas, och leder till att fragor som lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet "slits ut”. I vissa fall kan satsningarna ocksa bidra till fortsatt
ojamlikhet. Men korta aktiviteter kan ocksa fungera som forsta steg i en process, och
som inspiration till senare insatser. De kan vara de "forsta fron” som sas, som gor att
en storre, mer genomarbetad satsning paborjas senare. Men vi behdver vara medvetna
om att de sma insatserna i sig sjdlva med storsta sannolikhet inte leder till bestaende
effekter nar det galler lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet.

Men vilka forutsattningar bidrar till att kompetensho6jande insatser leder till mer av
lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet? De tre dimensioner som diskuterats i
rapporten behover alla finnas med, i parallella processer.

Den forsta dimensionen vi vill lyfta fram ar att kompetenshéjande insatser for lika
rattigheter och mojligheter behéver vara tydliga med sina utgangspunkter. Har ar det



nodvandigt att definiera och problematisera begrepp som mangfald och jamstalldhet.
Det ar en forutsattning for att insatser ska kunna vara tydliga med sitt syfte och mal.
Att bygga vidare pa befintlig forskning och annan expertis i insatserna ar ytterligare
en framgangsfaktor. Det behdver ocksa finnas en tydlighet i vilka som ska nas genom
insatsen. Har ar det centralt att de med makt att paverka organisationer och
verksamheterna nas av insatserna.

Rapportens viktigaste budskap hanger samman med just utgangspunkter. Det giller
behovet av ett normkritiskt perspektiv i forandringsarbetet. Ett normkritiskt
perspektiv bidrar till att gd 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 mojligheter till en storre
samhallsfraga. Det hjdlper oss att ha fokus pa hur vi med mer besluts- och
paverkansmakt skapar normer och arbetsséatt i organisationer och arbetsliv, och att
de normerna ger fordelar till vissa, medan de hindrar andra. Vi behdver fokusera pa
att fordndra normer, arbetssatt och sitt att organisera arbetslivet snarare dn att strava
efter mer tolerans, och férandring av utsatta grupper. Att tolerera grupper bidrar inte
till ett arbetsliv med lika rattigheter och majligheter for alla, utan ar ett satt att
fortsatta utéva makt pa ett begransande satt.

Den andra dimensionen handlar om att kompetenshé6jande insatser behover kopplas
tydligt till kdrnverksamheten. Alla organisationer har olika satt att skapa normer och
forvantningar, vilket paverkar karnverksamheten. Det behover synliggoras. Framgang
i arbete med att paverka organisationers karnverksamhet forutsatter ledningens
mandat och uppfdljning. Insatser behdver ocksa fa stéd av och héra samman med
styrdokument och policies. Dessa ska utvecklas parallellt med de kompetenshéjande
insatserna. Den individuella férandringen hos deltagarna far da st6d av och koppling
till organisation och verksamhet.

Den tredje dimensionen ar att vi behover skapa forutsattningar for langsiktiga
larprocesser dar 6kad kunskap och medvetenhet skapas om hur vi som individer och
organisationer kan bidra till bade ojamlikhet och jamlikhet genom vart satt att agera
och strukturera vart arbete. De processerna ar langsiktiga processer, som kraver tid.
Stegen synliggora, medvetandegdra (koppla till teori och forskning) och férandrat
agerande ar centrala i dessa processer. Nar handling varvas med reflektion skapas
spiraler av ldarande som har forutsattningar for att skapa nya handlingsmonster.

Vad alla tre omraden pekar p3, ar att maktdimensionen, forstas, ar central i arbete for
ett arbetsliv med lika rattigheter och méjligheter. Nar det géller utgangspunkter,
betonar rapporten att de med stor makt och paverkansmojligheter behover nas av



utbildningsinsatser. Det normkritiska perspektivet visar pa vikten av att forandra
utgangspunkter - att paverka oss med makt, istallet for toleransperspektivet, som ar
ett satt att befasta ojamlika maktrelationer. Vikten av att koppla fragor om lika
rattigheter och mojligheter till kirnverksamheten ar en maktfraga. Finns fragorna som
en sidovagn till kirnverksamheten, blir de inte intressanta fér de som beslutar om
prioritering och utveckling i verksamheten - frdgorna hamnar langt ifran dem med
mest makt att forandra. Nar det géller att systematiskt arbeta med stegen
synliggérande, medvetandegorande och férandring finns dven hir en maktdimension.
En tendens vi sett i vart analysarbete ar att de projekt som uttalat arbetar med att
forandra maktdimensioner arbetar mer systematiskt i sitt angreppssatt.

Makt ses ofta som ndgot negativt, da kopplat till begransande satt att anvianda makt.
Men makt handlar om att kunna astadkomma forandring, och det ar nagot centralt for
alla manniskor. Makt blir negativt nar den anvinds systematiskt for att ge vissa
fordelar - medvind, medan andra far jobba hart i motvind. Ett arbetsliv med lika
rattigheter och mojligheter for alla handlar om ett arbetsliv dar skillnaderna inte ar sa
stora, och inte sa systematiska.

Gar det att forandra om vi inte talar om makt? En avslutande reflektion &r att det ar
viktigt att tala om och synliggdra hur makt kan anviandas begransande men ocksa
mojliggorande - det ar en nyckel till att skapa begransande eller méjliggérande
organisationer.



Rekommendationer

S)

Forskning visar att varaktig forandring sker nir organisationers arbetssatt,
rutiner och ledning paverkas av forandringsarbetet. Larandeprocesser
behover fokusera pa hur de med mer besluts- och paverkansmakt skapar
normer och arbetssitt i organisationer och arbetsliv som ger fordelar at vissa,
och hindrar andra. Insatser som soker "tolerans” eller féorandring av utsatta
grupper fortsatter ofta att aterskapa ojamlika normer och forhallanden i
arbetslivet.

Korta kompetenshdéjande insatser i féreldsningsform och liknande kan
fungera som inspiration till storre satsningar, men leder sillan till bestaende
forandringar.

Kompetensho6jande insatser for lika rattigheter och mojligheter ska kopplas
till verksamheters kiarnverksamhet, inte fungera som en separat sidovagn.

Insatserna ska ha ledningens mandat, och ocksa fdljas upp av ledningen. De
med mest makt att fordndra organisationen ska nds av och vara delaktiga i
insatserna.

Insatserna ska kopplas till och stédjas av organisationers styr- och
policydokument

Insatser ska ha tydliga utgangspunkter for sitt arbete nar det géller vad
begrepp som méngfald, jimlikhet osv betyder. Ar detta tydligt blir ocksa syfte,
mal och tillvigagangssatt i arbetet tydligt - annars ar de inte det.

Arbetet ska utgd fran kompetens om sakfragan liksom om fordndringsarbete.
Att ha st6d fran forskning (interaktiv forskning) i kan bidra till langsiktig
forandring.

Varva handling med reflektion i processer dar manniskor och organisationer
kan reflektera 6ver hur det egna arbetet kan bidra till ojamlikhet eller
jamlikhet.

Synliggor och reflektera dver hur arbetssatt, bemétande och arbetets
organisering hanger samman med olika sétt att anvinda makt, -begransande
eller mojliggdrande.



Referenser

Acker, ] (1992). Gendering Organizational Theory, i Mills, A. & Tancred, P. (red.) Gendering
Organizational Analysis. London, Sage Publications

Ahrenfelt, B (1995). Forandring som tillstand, Studentlitteratur, Lund

Amundsdotter, E, (2010). Att framkalla och férdndra ordningen - aktionsorienterad
genusforskning for jamstéllda organisationer. Diss. Luled tekniska universitet. Stockholm:
Gestalthusets forlag

Bromseth, | & Darj, F, (2010). Normkritisk pedagogik, Universitetstryckeriet, Upsala

Brulin, G & Svensson, L, (2011). Att 4ga, styra och utvardera stora projekt, Studentlitteratur AB,
Lund

Bryt!, metodmaterial fran RFSL Ungdom, tredje upplagan 2011

Callerstig, AC, i Lindholm, K, (2011). Jamstélldhet i verksamhetsutveckling, Studentlitteratur AB,
Lund

de los Reyes, Paulina, Molina, Irene & Mulinaari, Diana (2005). Maktens (o)lika forkladnader.
Kon, klass & etnicitet i det postkoloniala Sverige. Stockholm, Atlas

Johansson, E,(2011). Forskningséversikt — Likabehandling i arbetslivet. Arbetsmiljéforum/
Oxford Research, Stockholm

Hirdman, Y.(1988). Genussystemet - reflexioner kring kvinnors sociala underordning.
Kvinnovetenskaplig tidskrift, nr 3

Lahdenperd, P, red. (2011). Forskningscirkel - arena for verksamhetsutveckling i mangfald.
Malardalens hogskola

Lindberg, M. (2010). Samverkansnétverk for innovation - en interaktiv och genusvetenskaplig
utmaning av innovationspolitik och innovationsforskning. Luled: Luled tekniska universitet.

Magnusson, E, red. (2008) Critical studies of gender equalities : Nordic dislocations, dilemmas
and contradictions (Red.)

Martinsson, L mfl, (2007). Norms at Work: Challenging Homophobia and Heteronormativity.
Trace/RFSL, Stockholm

Miller, ] B. (1991). Women and power. I ].Jordan, A.Kaplan, ].Miller, I.Stiver, & J. Surrey (Eds.),
Women's growth in connection. New York: Guilford Press



© © 0 0 0 0000000000000 0000000 0000000000000 0000000000000 000000000 O

Walker, M.(2002). Power and effectiveness: Envisioning an alternate paradigm, paper no 94,
Stone Center, Wellesley College

West, C, & Fenstermaker, S, (1995). Doing Difference. Gender & Society, 1995 9:8






Med den hér rapporten vill Tema Likabehandling bidra till diskussionen
om vilka kompetenshéjande insatser som leder till lika rattigheter och
maojligheter i arbetslivet.

Kompetenshdjande insatser av olika slag anvands ofta som en central del i férandringsarbete.
Samtidigt visar utvdrderingar att satsningar av kompetenshéjande slag séllan ger bestaende
effekter. Manga utbildningsinsatser &r inspirerande och ger ny kunskap, men férandrar inte
deltagarnas beteenden eller hur organisationerna arbetar. Vissa satsningar ger anda effekt.
De satsningarna har vissa gemensamma drag som diskuteras i rapporten.

Texten ska ge fordjupad forstdelse av vilka utgangspunkter i kompetenshdjande insatser som
forandrar ojamlikheter i arbetslivet och vilka utgangspunkter som riskerar att reproducera
ojamlikhet. Den ska ocksa bidra till forstaelsen av hur larprocesser i arbetet for likabehandling
kan bedrivas pa ett langsiktigt och hallbart satt.

Anna Tengqvist, Tema Likabehandling, ar forfattare till rapporten. Lennart Svensson,
Linképings Universitet, dr vetenskaplig granskare och handledare. Tema Likabehandling
arbetar pd Europeiska Socialfondens uppdrag med att analysera och sprida larande om
likabehandlingsfragor till arbetslivets aktorer.

Fler rapporter, metodmaterial och information om vara aktiviteter finns pa
www.temalikabehandling.se.
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