Kunskap Verktyg

Medvetenhet Aktion

Integrering av mangfald och jamstalldhet

En handbok for Solleftea kommun



Solleftea kommun star infér en stor utmaning, Inom en tioarsperiod kom-
mer en tredjedel av kommunens anstillda att ga 1 pension. Det kommer att
ske ett generationsskifte som vi maste vara férberedda infér. Vi kommer att
behova savil nya medarbetare som medborgare 1 kommunen. For att lyckas
med detta maste vi bredda var bild och vara forestillningar om vem som

lever och arbetar 1 Sollefted kommun.

Ett forsta steg till denna forberedelse har varit projektet Mera Mangfald —
Jamstélld Jamt. Projektet startades for att kommunens politiker och tjanstemin skulle utbildas
och hdja sin kompetens och medvetenhet kring mangfald och jamstilldhetsintegrering,

Efter snart 18 manader nirmar vi oss mallinjen for projektet och kommunen ska st pa egna
ben. Ett mangfalds- och jimstilldhetsperspektiv ska nu tillféras och tillimpas i kommunens

arbete.

Solleftea kommun ser méangfald och jimstilldhet som en forutsittning f6r utveckling, till-
vixt och 6verlevnad. Det handlar om att skapa en kommun som dr attraktiv att leva, jobba
och utvecklas i for alla minniskor. Det handlar ocksa om att skapa attraktiva arbetsplatser
med en arbetsmiljé som uppmuntrar kreativitet, produktivitet och nytinkande. Detta skapar

i sin tur tillvixt och kommunen utvecklas tillsammans med medarbetare och medborgare.

Kommunen har, i och med projektets arbete, en grund att std pa inf6r det fortsatta arbetet.
Politiker i nimnder och kommunstyrelse har processat fram vad de anser att arbetet med
mangfald och jaimstilldhet tillf6r Solleftea kommun och varfor det dr viktigt att anvinda

i utvecklingsarbetet. Aven definitioner av mangfald och jaimstilldhet som pekar ut riktningen
for det framtida arbetet har utformats. Det arbete som har paboérjats bygger vi nu vidare pa

och tar oss an den utmaning som ligger framfor oss.

Den kunskap och de tankar vi fatt genom projektet ska nu integreras i kommunens verk-
samhet och vi ska anvinda denna kunskap som verktyg i utvecklingen av kommunen.
Jag vill tacka Ulrika Auno och Madelene Wikstén f6r deras talmodiga och virdefulla arbete.

De har givit oss ny kunskap och 6ppnat 6gonen pa oss for att vi ska kunna se nya perspektiv.

Ett aktivt arbete med mangfald och jimstilldhet dr en av de viktiga pusselbitarna for att

skapa en attraktiv framtidskommun dir ménniskor vill bo och leva.
Solleftea 2010-12-16

Elisabet Lassen

Kommunalrad




Grunden for mangfalds- och jamstalldhetsarbete i Sollefted kommun

Solleftea kommun ser mangfald och jimstilldhet som en férutsittning
Grunden fOr tor utveckling, tillvaxt och 6verlevnad. Det handlar om att skapa en
méngfalds- kommun som ir attraktiv att leva, jobba och utvecklas i for alla min-

- niskot. Det handlar ocksi om att skapa attraktiva arbetsplatser med en

0cC lamsta iskor. Det handl ksa kap kti betspl d

i arbetsmiljo som uppmuntrar kreativitet, produktivitet och nytankande.
hetsarbete i betsmil PP kreativitet, produktivitet och nytankand
80" eft eé Detta skapar i sin tur tillvixt och kommunen utvecklas tillsammans

kommun

med medarbetare och medborgare.

Mingfald innebdr att uppmuntra och tillvarata den blandning av inre
egenskaper, kompetenser och erfarenheter som varje minniska har. Varje minniska ges
mojlighet att utveckla och nyttja sina kompetenser och ses som en resurs i kommunen.
Mangfald innebir ocksa att méinniskors olikheter aldrig utgor ett hinder f6r den enskilde
individen. For Solleftea kommun betyder detta att en méinniska aldrig blir diskriminerad
eller bedémd utifran diskrimineringsgrunderna eller yttre olikheter som inte dr skyddade

av lagen.

Att tillimpa ett mangfaldsperspektiv i kommunens arbete innebir att synliggéra alla mén-
niskor och deras kompetens oavsett inre och yttre olikheter. Detta giller savil nuvarande
som framtida medarbetare. For att lyckas med detta krivs ett aktivt likabehandlingsarbete
med utgangspunkt i diskrimineringslagen och i de sju diskrimineringsgrunderna kon, alder,
sexuell liggning, konsidentitet, etnicitet, funktionsnedsittning, religion eller annan tros-
uppfattning. Det krivs ocksa en medvetenhet kring hur normer och organisationskultur
péaverkar och formar verksamheterna. Med detta menas att ifragasitta och motverka stereo-
typa forestillningar kopplade till méanniskors inre och yttre olikheter i syfte att skapa en

kreativ och utvecklande arbetsmiljo.

Jamstilldhet innebar att kvinnor och min har samma méjligheter, réttigheter och skyldig-
heter. Kvinnor och min har samma makt, inflytande och forutsittningar att forma samhall-
et och sina egna liv. Jimstilldhet har bade en kvantitativ och en kvalitativ aspekt inom alla
omraden i samhillet. Den kvantitativa aspekten innebir en jaimn férdelning mellan kvinnor
och min. Den kvalitativa aspekten innebar att kvinnor och min har lika villkor och att der-

as kompetens och resurser tas tillvara och berikar och paverkar utvecklingen i samhillet.

Att tillimpa ett jamstilldhetsperspektiv i kommunens arbete innebar att synliggdra kvinn-
ors och mans villkor for att anvinda som utgangspunkt for beslut, planering och genom-
torande av verksamhet. Detta ska leda till organisering, forbittring och utveckling av verk-
samheten sa att kvinnor och min far samma méjligheter, rittigheter och skyldigheter.
Detta arbete innebir att ifragasitta och motverka stereotypa forestallningar och forvint-
ningar kopplade till kvinnor och kvinnlighet respektive till min och manlighet. Det kravs

ocksa ett arbete pa en strukturell niva for att fordndra att vi manga gianger virderar det

som kopplas till midn och manlighet hégre dn det som kopplas till kvinnor och kvinnlighet.
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Den handbok du hiller i din hand har kommit till inom ramen f6r det
ESF-finansierade projektet Mera Mdangfald — Jémstilld Jamt. Under 18 man-
ader utbildades Sollefteda kommuns politiker, chefer och medarbetare i
omridena mangfald och jimstilldhetsintegrering. Det lirande som skett

1 projektet har nu samlats i denna handbok.

Mangfald och jimstalldhet édr verktyg for verksamhetsutveckling. Det ar

inget ”quick fix” utan arbetet maste underhallas och det kraver resurser
och tid. Men om vi ligger ner de resurser och den tid som kravs s kommer vinsten att
vara en organisation som priglas av ppenhet, utvecklingsvilja och som tillvaratar alla

minniskors resurser. Detta dr en férutsittning for att na nuvarande och framtida mal.

Integrering av mangfald och jamstilldhet kriver ett aktivt arbete som bedrivs pa bred front.
Det ska finnas med 1 den politiska beslutsprocessen, i verkstillande av beslut, 1 uppfoljning-
ar av verksamheten, i bemétande mot medarbetare och ut mot medborgarna. Pa sa sitt dr

alla, savil politiker som tjansteman, en viktig och avgérande del i en framgéingsrik integrer-
ing.

Denna handbok ir ett fOrsta steg i integreringen av mangfald och jamstilldhet. Fokus ligger
mycket pa att reflektera 6ver organisationskultur — hur gér vi idag och hur vill vi gora i
framtiden? Handboken bestar av tre delar. I denna forsta del foljer ett teoriavsnitt. Har pre-
senteras drivkrafter for ett aktivt arbete med mangfald och jimstilldhet, teori kring mang-
fald, normer, jimstilldhet samt en kort genomging av Diskrimineringslagen. Den férsta

delen avslutas sedan med ett avsnitt om motstand och fallgropar.

I den andra delen foljer en genomgang av kartliggnings- och analysverktyg som kan anvin-
das 1 arbetet med att integrera mangfald och jimstélldhet i kommunens verksamhet.

Den tredje och sista delen behandlar praktiska 6vningar som kan anvindas pa forslagsvis
arbetsplatstriffar eller nimndssammantriden. Ovningarna syftar till att uppritthalla ett
reflekterande synsitt och skapa en medvetenhet kring hur forestillningar och normer

paverkar oss och hur vi i var tur paverkar organisationen.

Var férhoppning ar att handboken kommer att anvindas flitigt 1 det spannande arbete som

kommunen nu star infér. Projektet édr slut och det dr nu det verkliga arbetet startar. Ett akt-

ivt arbete med mangfald och jimstilldhet ska integreras i kommunens ordinarie verksamhet
och det arbetet kraver tid, resurser och en vilja att férandra och utveckla organisationen.

Omvirlden f6randras, och s aven Sollefted kommun.
Lycka till!

Ulrika Auno Madelene Wikstén
amstalldhetsstrate angfaldsstrateg & Projektledare
a alldh o Mangfald o & Projektled



Mingfald och jamstilldhet ér inget sjalvindamal utan arbetets aktiviteter och mal ska stodja
organisationen att mer effektivt na sina mal och bittre utfora sitt uppdrag. Arbetet med
mangfald och jimstalldhet ska 7nfe bedrivas for att det ar politiskt korrekt, for att man vill

vara “snall” eller for att det 4r trendigt.

Arbetet med mangfald och jamstilldhet ska utga fran en grundliggande 6vertygelse om alla
individers ritt till att betraktas och respekteras som egna individer och en tro pa att en bland-
ning av likheter och olikheter dr gynnsam f6r verksamhetens utveckling och att det bidrar till
att verksamheten nar sina mal pa ett mer effektivt sitt. Ofta ricker dock inte denna 6vertyg-

else som motivation for ett aktivt arbete.

For att arbetet med mangfald och jamstilldhet ska bli lyckosamt maste man titta pa varfor
man ska arbeta med dessa omraden. Féljande fragestillningar maste besvaras for att organis-

ationen eller verksamheten ska hitta ratt motivationsniva:

Varfor ska kommunen arbeta aktivt med mangfald och jamstilldhet?

Vilka vinster kan kommunen géra genom att arbeta aktivt med mangfald och jamstélldhet?

En del av mangfalds- och jamstalldhetsarbetet, nimligen likabehandlingsarbetet, ar vi enligt
lag skyldiga att gbra. Men att sdga att det finns ett lagkrav racker inte for att motivera mann-
iskor. De vanligaste drivkrafterna i svenska organisationer for ett aktivt mangfalds- och jim-

stilldhetsarbete kan grupperas i fem omraden:

Kompetensforsirjning/ personalpolitik: Genom att utveckla en bredare medarbetarprofil fokus-
erar man pa manniskors kompetenser istallet for deras yttre egenskaper. Idag har de flesta
forstatt att kompetens ser olika ut och att man som organisation maste vidga normerna for
hur en medarbetare ska vara och se ut. G6r man inte det kommer man att gd miste om kom-
petenta medarbetare som utvecklar verksamheten. Genom ett aktivt arbete med mangfald
och jamstilldhet kan man darmed attrahera medarbetare som tidigare riskerade att utestingas
fran organisationen pa grund av att de inte passade in i den medarbetarprofil

som fanns. Pd sa sitt kan vi sikra kommande pensionsavgangar.

Medborgare/ brukare: Satsningen pa mangfald och jamstilldhet syftar till att géra organisa-
tionen bittre pa att avldsa medborgarnas/brukarnas behov och efterfrigan av produkter/
tjanster. For kommunen handlar det ocksd om att skapa trovirdighet och legitimitet bland

medborgarna samt att erbjuda alla medborgare en likvirdig service med god kvalitet.

Verksambeten: Mangfald och jamstalldhet ar verktyg att anvinda nir verksamheten ska ut-
vecklas. For att utveckla organisationsklimatet och ledarskapet sa att all personals kompetens
och resurser nyttjas bittre krivs ett aktivt arbete. Genom att 6ka mangfalden forbattras

arbetsklimatet, kreativiteten 6kar och det leder till utveckling och mer dynamik.



Kapitel 1: Bakgrund, syfte & teori

¢ Tillvixt: For att kommunen ska kunna vixa och utvecklas krdvs att man tar tillvara hela
befolkningens kunskaper och kompetens. Varje individ ska ha méjlighet att utveckla sin
begivning inom just de omraden déir man har de bista forutsittningarna. Mangfald och
jamstalldhet dr dirfor viktiga faktorer for tillvixt.

¢ Demokrati och rattvisa: Mangfald och jamstilldhet handlar i grund och botten om rittvisa
och demokrati. Alla minniskor ska ges lika mojligheter och rittigheter och skyldigheter
samt tillskrivas lika virde, oavsett yttre och inre egenskaper. Det dr grunden i mangfalds-
tanken och bor ocksa vara den sjalvklara utgangspunkten. Kommunen ska leva upp till

diskrimineringslagstiftningen.

Vinster med arbetet

En av de forsta fraigor som ofta uppstar dr huruvida ett aktivt arbete med mangfald och
jamstilldhet verkligen ger verksamheten nagot mervirde. Svaret pa denna fraga ir ja.
Det finns ett stort antal studier gjorda savil i Sverige som i andra linder som visar pd att

ett aktivt arbete med mangfald och jimstilldhet ir 16nsamt for organisationen.

Heterogena arbetsgrupper, det vill siga arbetsgrupper som har en blandning av bak-
grunder, erfarenheter, egenskaper och kompetenser, dr mer effektiva och kreativa dn

homogena grupper. Effekter som uppstar av heterogena arbetsgrupper ar bland annat:

¢ Bittre socialt klimat pd arbetsplatsen

¢ Ligre personalomsattning och sjukfrinvaro

* Oppnare klimat

¢ Okad kreativitet, innovationsférméga och beslutsfattande

¢ Moijlighet att matcha och kommunicera med kunder/medborgare
¢ Positiv bild av organisationen utit

* Okad vinst

En forutsittning for att dessa effekter ska uppsta dr dock att det finns ett klimat i organi-
sationen som priglas av en 6ppenhet mot olikheter och att manniskors olikheter tillvaratas

och foérvaltas. Detta gér man genom ett aktivt arbete med mangfald och jimstilldhet.

Mangfald och jamstalldhet ar inget sjdlvdndamal, utan
arbetets aktiviteter och mal ska stodja organisationen att
mer effektivt nd sina mal och battre utfora sitt uppdrag.




Begreppet mangfald har sitt ursprung i de amerikanska begreppen diversity och diversity
management som utvecklades 1 USA under 1980-talet. Diversity management ir en ledarskaps-
filosofi som syftar till att hitta ett effektivt sitt att tillvarata de mianskliga resurserna 1 ett
foretag. Mangfald handlar alltsa till stor del om ledarskap och ledarens férmaga att se,

uppmuntra och tillvara medarbetarnas inre och yttre olikheter.

I mitten av 1990-talet kommer mangfaldsbegreppet in 1 den svenska debatten. Det saknas
fortfarande en officiell definition av begreppet men man kan siga att malet med mangfald
ar ett tillstaind dér olikheter samspelar pa ett bra sitt och dir detta samspel leder till produk-
tivitet och kreativitet inom en organisation. Man kan likna det vid ett fotbollslag, om alla ar
hogerbackar kan vi kanske forsvara oss bra men det hander inget framat. Det vill siga om
alla dr precis likadana gillande kompetens, erfarenheter och bakgrunder si hinder det inte
sa mycket 1 en organisation. Darfor blir mangfalden nagot man stravar mot for att utveckla

verksamheten.

Om man tittar pa hur olika organisationer definierar mangfald sa kan man se att det skett

en forindring sedan mitten av 1990-talet. Mangfald férdes in i den svenska debatten sam-
tidigt som vi gick fran att bedriva en invandringspolitik till en integrationspolitik. Det skedde
alltsd en férandring i hur man talade om dessa fragor. Darfér kom mangfald att handla
valdigt mycket om etnicitet och om att skapa mangkulturella samhillen och arbetsplatser.
Under senare ar pratar man mer om mangfald 1 termer av olikheter, alla ar olika, d&ven om

kopplingen till etnicitet fortfarande ar stark hos manga.

Oavsett vilken officiell definition man valjer brukar man tala om olika dimensioner av
mangfald, en inre och en yttre dimension. Den yttre dimensionen ser vi med blotta 6gat.
Vi kan kalla denna dimension for yttre olikheter. Den inre dimensionen handlar om manni-

skors inre egenskaper, vad har varje méinniska f6r kompetenser och resurser?

Bland de yttre olikheterna hittar vi faktorer som till exempel kon, alder, etnicitet, eventuella
tysiska funktionsnedsattningar. Hir ryms ocksa faktorer som kladsel, kroppsutsmyckningar,
kroppsform, lingd osv. Det gemensamma f6r dessa yttre olikheter dr att manniskor manga
ganger blir bedomda utifran dem. Det dr det forsta vi ser och det forsta vi bedomer.

Som en del av ett aktivt mangfaldsarbete maste vi bedriva ett aktivt likabehandlingsarbete.
Vi ska behandla och beméta alla manniskor lika, oavsett hur de ser ut pa ytan. Till hjalp i
detta arbete har vi diskrimineringslagen. LLagen ar till for att hindra bedémningarna utifran
de yttre olikheterna. Den skyddar varje enskild arbetstagare eller arbetssékande mot disk-
riminering utifrin diskrimineringsgrunderna. Det handlar om att bem&ta manniskor lika,
alla manniskor har lika virde och ska bemétas och behandlas darefter. Alla diskriminerings-
grunder syns dock inte pa ytan och allt som syns pa ytan ryms inte inom lagen. Darfor blir
ett aktivt likabehandlingsarbete vildigt viktigt fOr att vi ska behandla och beméta alla man-

niskor lika, oavsett hur de ser ut pa ytan.



Den inre dimensionen av mangfald handlar om vara inre egenskaper. Denna dimension
kommer att forindras genom livet, vi far nya egenskaper och vi tappar vissa genom aren.
Det handlar helt enkelt om vad varje ménniska har f6r kompetenser och resurser.

Dessa kompetenser och resurser ska vi tillvarata.

Manga ganger blandar vi thop den inre och yttre dimensionen. Vi férvintar oss att det med
en viss yttre olikhet f6ljer vissa inre egenskaper, vilket det per automatik inte gér. Det finns
inga kollektiva egenskaper 1 de yttre olikheterna. Det kan finnas kunskap om gemensanima
traditioner och erfarenbeter och foreteelser inom en viss grupp men det innebdr inte att det finns
givna gemensamma egenskaper och kompetenser. Som kvinna kan man exempelvis dela vissa erfar-
enheter med andra kvinnor som handlar om att man har blivit bemott eller behandlad pa ett
visst satt pa grund av konet men det betyder inte att alla kvinnor delar kollektiva egenskaper
och kompetenser. Samma sak giller etnisk tillhorighet, man kan ha kunskap om gemensam-
ma traditioner som man delar med andra som ar fédda och uppvuxna i samma land.

Men den kunskapen delar man ocksid med andra ménniskor som har bott i sammaland en
kortare tid 4n en sjalv. Det finns med andra ord inga kollektiva kompetenser eller egenskaper
som foljer med den etniska tillhorigheten. Vi ska alltsa skilja mellan egenskaper och erfaren-
heter. Vissa gemensamma erfarenheter kan dock ge liknande kompetenser, da vara erfaren-

heter i livet formar oss.

Svarigheten ligger 1 att se bortom de yttre attributen. De allra flesta av oss har en foérestill-
ning om att vissa inre egenskaper foljer med ett yttre attribut, tex. att alla man ar sarskilt
skickliga pa tekniska fragor eller att det fOljer vissa intressen med en viss etnicitet.

Dessa forestillningar bygger pa normer. Pa sa sitt hinger normer ocksa ihop med mang-
falds- och likabehandlingsfragor. Mangfalds- och likabehandlingsarbete handlar om att
boérja virdera ritt saker, att se minniskors inre kompetens och inte foérblindas av de yttre
attributen, samtidigt som vi inte diskriminerar eller bedémer nagon utifran de yttre
attributen och olikheterna. En mangfaldsstrategi ska ha som syfte att eliminera effekten
av forestillningar kopplade till manniskors yttre olikheter. Strategin ska stirka individens

mojligheter att inte bli bedémd utifran en sirskild egenskap.

Den tredje delen av mangfaldsarbetet dr integration. Som tidigare nimnts sa har det linge
funnits ett likhetstecken mellan méangfald och etnicitet. Sa har debatten sett ut under manga
ar och forklaringen till det ér att mangfaldsbegreppet borjade anvindas under 1990-talet nir
Sverige gick fran att bedriva invandrarpolitik till integrationspolitik. Integration handlar om
att integrera manniskor med utlindsk bakgrund i samhaillet, exempelvis pa arbetsmarknaden
och bostadsmarknaden. Detta arbete ér vildigt viktigt och dr en del av méangfaldsarbetet
som man bor kdnna till. Denna handbok fokuserar i forsta hand pa att belysa hur man kan
utveckla verksamheten med hjilp av mangfald och jamstilldhet som verktyg och integra-
tionsarbetet namns inte mer specifikt. Att arbeta med normer och arbetsplatskulturer dr

dock ett forsta viktigt steg mot en arbetsplats med lyckad integration.
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Méngfald for Solleftea kommun

Under hosten 2010 arbetade kommunens nimnder och kommunstyrelse med att formulera
en definition av mangfald, vad dr mangfald f6r Solleftea kommun? Den 29 november 2010
antogs foljande i kommunfullmaktige:

Mngfald innebar att uppmuntra och tillvarata den blandning av inre egenskaper, kompetenser och erfaren-
heter som varje ménniska har. Varje mdnniska ges mijlighet att utveckla och nyttja sina kompetenser och

ses som en resurs i kommunen. Mdngfald innebar ocksa att mdanniskors olikbeter aldrig utgor ett hinder for
den enskilde individen. For Solleftea kommun betyder detta att en ménniska aldrig blir diskriminerad eller

bedimd utifran diskrimineringsgrunderna eller yttre olifbeter som inte dr skyddade av lagen.

Att tillimpa ett mangfaldsperspektiv i kommunens arbete innebir att synliggéra alla méin-
niskor och deras kompetens oavsett inre och yttre olikheter. Detta giller savil nuvarande
som framtida medarbetare. For att lyckas med detta krivs ett aktivt likabehandlingsarbete
med utgangspunkt i diskrimineringslagen och i de sju diskrimineringsgrunderna kon, alder,
sexuell liggning, konsidentitet, etnicitet, funktionsnedsittning, religion eller annan tros-
uppfattning. Det krivs ocksd en medvetenhet kring hur normer och organisationskultur
paverkar och formar verksamheterna. Med detta menas att ifragasitta och motverka stereo-
typa forestillningar kopplade till méanniskors inre och yttre olikheter i syfte att skapa en
kreativ och utvecklande arbetsmiljo.

Reflektionsfragor

¢ Vad har du f6r relation till mangfaldsbegreppet?

¢ Vad ser du for férdelar med att 6ka mangfalden pa din arbetsplats?

¢ Finns det nagra nackdelar med att 6ka mangfalden pa din arbetsplats?

¢ Nir du méter en minniska for forsta gangen, vad 4r det forsta du ser?

¢ Brukar du ligga in virderingar i det du ser?

¢ Hur g6r du f6r att inte lata virderingarna styra din uppfattning av
manniskan framfér dig?

¢ Hur gor du for att ta reda pa vad minniskan framf6r dig har for inre

egenskaper?

¢ Vad far det for konsekvenser om du liter dig styras av de kopplingar

du gjorde till personens yttre?




Om vi vill bedriva ett lyckosamt férebyggande arbete mot diskriminering och om vi vill
frimja likabehandling och integrera mangfald och jamstalldhet maste vi uppmirksamma de
normer som finns pa vir arbetsplats. Normer ar ett begrepp som anvinds flitigt nir man

talar om mangfald och jimstilldhet, men vad betyder det egentligen?

Normer ar underforstadda forvintningar och regler i en social gemenskap. Normer avgor
vad som dr 6nskvirt/natutligt/normalt och vad som idr oonskat/onaturligt/onormalt.
Utifran normer kategoriserar, jimfor och bedémer vi det vi upplever och ser. En norm kan
genomsyra hela samhillet men kan ocksa vara specifik for vissa sociala sammanhang eller
vissa grupper av manniskor. Det finns exempelvis en norm som kallas heteronormen, det
vill sdga antagandet om att alla ménniskor dr heterosexuella och att det dr det naturliga sittet
att vara och leva. Detta dr en norm som genomsyrar hela samhillet. Manga av oss reflek-
terar aldrig 6ver denna norm, da manga lever sitt liv efter den normen. Men det finns vialdigt
manga minniskor som inte ir heterosexuella. For dessa manniskor blir heteronormen vildigt
pataglig och normen begrinsar manga minniskor. Och sa ir det ofta med normer, vi ser

dem inte forrin nagon bryter mot dem eller nir vi sjilva inte passar in i normen.

Pa arbetsplatser kan det finnas normer for hur man ska kla sig, hur man ska bete sig, hur
man ska prata, vad man ska prata om, vem som ska prata nir (tex. under moten), vad man
skamtar om, hur man ska vara som person, dvs. vilka inre egenskaper man bor ha for att

passa in i gruppen (utdver yrkeskunskaper).

Intersektionalitet anvinds for att peka pa att normer samverkar och forstirker eller férsvagar
varandra. En minniska har inte bara ett kon utan ocksé en alder, en etnicitet, en sexuell ligg-
ning osv. Kring dessa olika kategorier finns normer. Intersektionalitet innebdr att en ménni-
ska alltid befinner sig i skdrningspunkten mellan olika normer, till exempel normer £6r kon,
alder, etnicitet och sexualitet. Skirningspunkten ser olika ut beroende pa person och sam-

manhang och bidrar till att méanniskor har olika férutsittningar 1 livet.

Med kultur menas sociala regler och koder, savil synliga som osynliga, som styr hur man kan
och far bete sig och vad man kan och far sidga. Kulturella regler och koder finns 6verallt och
paverkar oss medvetet och omedvetet. Inom en organisation kan det finnas olika kulturella
regler och koder, till exempel pa olika arbetsplatser inom organisationen. En kultur kan sigas

vara en samling av olika normer.

Alla de normer som finns pa en arbetsplats skapar tillsammans en arbetsplatskultur. Det blir
en samling av sociala regler och koder f6r hur man ska vara pa arbetsplatsen. Det édr oskrivna

regler och sociala koder som man, uttalat eller icke-uttalat, kommit 6verens om i gruppen.



Manga ganger s reflekterar vi inte Over dessa regler och koder. Oftast sa édr det forst nir
ndgon bryter mot dessa som vi ser dem. Som nyanstilld dr dock arbetsplatskulturen och
dess normer valdigt pataglig. For den som ir ny édr det omoijligt att veta hur kulturen ser ut
och det ir inte heller ndgot som man brukar bli informerad om eftersom att man sillan
tinker pa den ndr man dr en del av den. Som nyanstilld, eller mangarig medarbetare f6r den
delen, mirker man ganska fort om man bryter mot normerna. Kanske inte alltid genom att
nagon berittar for dig rakt ut utan det kan snarare handla om blickar, underfoérstaidda kom-

mentarer osv. Man lar sig fort att anpassa sig efter arbetsplatskulturen.

Normer och arbetsplatskulturer behovs, de sitter upp spelregler f6r hur vi ska bete oss

mot varandra pa arbetsplatsen. Men en arbetsplatskultur och dess normer kan ocksa vara
utestingande och begrinsande f6r méinniskor som av en eller annan anledning inte beter
sig enligt normerna. Normer beskriver ett slags normaltillstind, en normalitet. De sitter
riktlinjer £6r hur man ska vara, bete sig, se ut, vad man ska tala om, hur man ska tala om det
osv. Foljer du normen dr du “normal”. Men om du da avviker fran normen, avviker du ock-
sa fran det som gruppen tycker ar normalt och tillsammans bestimt dr normalt. Och det ar
nir detta hinder som normer kan fungera som utestingande. Om man inte ser de normer
som styr verksamheten, ser man inte heller hur verksamheten utestinger och begransar
vissa individer. Detta kan 1 forlingningen leda till diskriminering, Det dr nir detta hinder
som normer behéver forindras. En férindring kan ske férst nir normen ér synliggjord och

ifragasatt. Mer om hur du kan synliggéra normer pa din arbetsplats kan du ldsa i kapitel tva.

Normer kan pa sa sitt vara begransande for individen, samma sak giller f6r arbetsplats-
kulturer. Har man begrinsande normer inom organisationen paverkar detta dven den
psykosociala arbetsmiljon. Om miénniskor inte fir visa sin fulla kompetens utan hindras av
informella hinder s dr risken stor att den personen inte mar bra eller séker sig till en annan
arbetsplats. Pa si sitt riskerar kommunen att tappa kompetenta medarbetare. Om manni-
skor kidnner sig begrinsade, att deras kompetens inte tillvaratas, deras asikter inte hérsam-
mas, kan det leda till att de inte presterar pa toppen av sin férmaga eller att de inte vill
prestera pa toppen av sin férmaga. Verksamheten blir lidande da produktiviteten inte blir
optimal och vi ger inte medborgarna den absolut bista servicen. Det dr ocksa en fraga om
hilsa och vilbefinnande — mar minniskor bra pa sin arbetsplats presterar de ocksa bittre.
Det dr en vinst for savil individ som verksamhet att jobba aktivt med att skapa en bra

psykosocial arbetsmiljo.



Kapitel 1: Bakgrund, syfte & teori

Reflektionsfragor

¢ Vilka normer kan du identifiera pa din arbetsplats?

¢ Vad hinder om nagon bryter mot normerna som finns?

¢ Vem ir du i forhallande till normen? Har du varit med och skapat
normerna eller har du anpassat dig till dem?

¢ Vilken information om normer och arbetsplatskultur skulle du vilja

ha om du var nyanstilld?

¢ Hur kan du arbeta for att forindra begrinsande normer?

Jamstalldhet

Till skillnad fran mangfaldsbegreppet har jamstilldhet och jimstilldhetsarbete en ling his-
toria. Sedan 1845 nir lika arvsritt for kvinnor och méin genomfordes har en rad framsteg
gjorts pa jamstilldhetsomradet. Den senaste dtgirden var diskrimineringslagen som tridde

1 kraft i januari 2009. Nar det giller jimstalldhet finns politiska mal som jamstilldhetsarbetet
stravar mot att uppna och en nationell organisation av jamstilldhetsarbetet. Det finns ocksa
en forordad strategi for arbetet, jamstilldhetsintegrering, samt ett stort antal verktyg och

metoder for att integrera jaimstilldhet i verksamheten.

Jamlikhet och jadmstéalldhet

Det idr vanligt att begreppen jimlikhet och jimstéilldhet sammanblandas, men de har olika
betydelse. Jamlikhet handlar om alla manniskors lika virde medan jimstélldhet handlar om
att kvinnor och min ska ha samma méjligheter, rittigheter och skyldigheter. Jamstalldhet ar
alltsa en viktig jamlikhetsfraga. Jaimstilldhet handlar alltid om férhdllanden mellan kvinnor

och min oavsett t.ex. etnicitet, alder, funktionsnedsittning och sexuell liggning.

Kvantitativ och kvalitativ jamstélldhet

Jamstilldhet 4r ett begrepp som har bide en kvantitativ och en kvalitativ aspekt. Med den
kvantitativa aspekten menas att man strivar efter nagorlunda jimn konsférdelning mellan
kvinnor och min i samhillet, t.ex. inom olika utbildningar, yrken, fritidsaktiviteter, makt-
positioner eller pa olika nivaer i befattningsstrukturen i en organisation. Med jimn kéns-
férdelning avses att andelen kvinnor respektive man i en grupp ar 40 % till 60 % eller jim-

nare. Ett kvantitativt jimstéilldhetsarbete handlar inte bara om representation utan kan ocksa

handla om att uppna jaimn koénsfordelning av resurser.




Den kvalitativa aspekten syftar pa lika villkor, dvs. att kvinnor och min ska ha samma m&jlig-
heter, rittigheter och skyldigheter inom livets alla visentliga omraden. Den kvalitativa asp-
ekten innefattar ocksa att bade kvinnors och mans kunskaper, erfarenheter och virderingar
ska tas tillvara och fa berika och paverka utvecklingen inom alla omraden i samhillet.

Ett kvalitativt jimstéilldhetsarbete analyserar kritiskt organisationens innehall ur genus- och
jamstilldhetsperspektiv. I sidana analyser utgar man exempelvis fran stereotypa forestall-
ningar om kon. Forestillningar som talar om for kvinnor och man hur de ska vara, och vad
de kan utvecklas till, och dirfor begrinsar deras handlingsfrihet. Analyserna anvinds sedan

som underlag for att f6rindra arbetsvillkor, arbetsrutiner, sitt att organisera och maktfor-
hallanden.

Under 1900-talet har den formella jamstilldheten mellan kvinnor och min 6kat genom ex-
empelvis allmén rostritt, en arbetsmarknad 6ppen f6r bada kénen och lagar som stiftats f6r
att samhallet ska bli mer jamstillt. I dag kan vi konstatera att Sverige har uppnatt jamstalld-

het i formell mening. Formell jaimstilldhet innebar att kvinnor och min ar lika infor lagen.

I reell mening ar dock inte jamstélldhet uppnadd i Sverige i1 dag eftersom kvinnor och min
annu inte har lika livsvillkor i det vardagliga livet. Reell jimstalldhet handlar bl.a. om tillim-
pad lagstiftning och existerar forst da kvinnor och min i realiteten och pé ett likvardigt sitt
delar pa den makt, det inflytande, de rittigheter och skyldigheter som formell jaimstalldhet

tillforsakrar oss.

Under hésten 2010 har kommunens politiker 1 nimnder och kommunstyrelse arbetat med
att formulera en definition av vad jimstilldhet innebir f6r Solleftea kommun. Den 29 nov-

ember 2010 antogs foljande i kommunfullmiktige:

Jamstilldhet innebir att kvinnor och min har samma mdjligheter, rattigheter och skyldigheter. Kvinnor och
man har samma makt, inflytande och forntsittningar att forma sambdallet och sina egna liv. Jamstélldbet
har bidde en kvantitativ och en kvalitativ aspekt inom alla omrdaden i sambidllet. Den kvantitativa aspekten
innebdr en jamm fordelning mellan kvinnor och man. Den kvalitativa aspekten innebdr att kvinnor och
man har lika villkor och att deras kompetens och resurser tas tillvara och berikar och paverkar utvecklingen

7 sambdllet.

Att tillimpa ett jamstilldhetsperspektiv i kommunens arbete innebar att synliggora kvinnors
och mins villkor for att anvinda som utgangspunkt f6r beslut, planering och genomférande
av verksamhet. Detta ska leda till organisering, forbittring och utveckling av verksamheten
sd att kvinnor och min far samma moéjligheter, rittigheter och skyldigheter. Detta arbete
innebir att ifragasitta och motverka stereotypa forestillningar och forvintningar kopplade
till kvinnor och kvinnlighet respektive till man och manlighet. Det krivs ocksa ett arbete pa
en strukturell niva f6r att férdndra att vi manga ganger virderar det som kopplas till min

och manlighet hégre dn det som kopplas till kvinnor och kvinnlighet.
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Reflektionsfragor

¢ Vilka exempel pa jimstilldhet kan du se 1 Sverige 1 dag?

- Var har man natt en nagorlunda jimn konsfordelning?
(exempel pa kvantitativ jamstilldhet)

- Var har kvinnor och min lika villkor? (exempel pa kvalitativ jimstilldhet)

¢ Vilka exempel pa ojamstilldhet kan du se i Sverige idag?

¢ Hur kan du tillimpa ett jamstilldhetsperspektiv i ditt arbete i kommunen?

¢ Hur kan du i ditt arbete i kommunen ifrdgasitta och motverka stereotypa
forestillningar och forvintningar kopplade till kvinnor och kvinnlighet
respektive till midn och manlighet?

¢ Hur kan du i ditt arbete i kommunen bidra till en strukturell f6rindring
ddr vi virderar det som kopplas till kvinnor och kvinnlighet respektive
min och manlighet lika hégt?

Genus

Med genus menas det socialt och kulturellt skapade konet, dvs. de forestallningar vi har
om kvinnor och kvinnlighet respektive man och manlighet som gor att vi forvantar oss

att kvinnor respektive min ska se ut pa ett visst sitt, ha vissa egenskaper, arbeta inom vissa
omraden, ha vissa intressen osv. Kort skulle man kunna siga att genus innebir normer
kopplade till kén. Genus ar foranderligt Gver tid och ser olika ut i olika kulturer.

Begreppet genus anvinds for att markera skillnaden mellan biologiskt kén och socialt och
kulturellt skapat kon. Detta begrepp dr viktigt just for att det markerar nagot annat dn det
biologiska konet, nimligen de forestillningar, forvintningar och normer som vi knyter till

det biologiska konet.

Genusordning

Genus handlar om vara forestillningar om kvinnor och min, men ocksa om virdering
och makt. Till férestillningarna om kén hor nimligen ocksa att konen inte har samma
status. Hur kon tolkas och virderas i vart samhille ir inte enbart en fraga som dr upp till
varje individ. Det finns ett visst monster. Detta monster betecknas som genusordning och
beskriver strukturella férhallanden mellan kén och makt. Genusordningen delas upp i tva

grundliggande principer; isirhallande och hierarki.
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Isdrhallande innebir att det vi férknippar med kvinnor och kvinnlighet och det vi f6rknip-
par med min och manlighet ofta halls isir. Kvinnor och min finns pa olika platser i sam-
hillet, arbetar i olika yrken, férvintas ha olika fritidsintressen, kla sig olika och ha olika
ansvarsomraden i hemmet. For att illustrera isirhallandets princip kan vi att titta pa den
svenska arbetsmarknaden. Av de 30 storsta yrkena i Sverige har endast fyra en jimn kons-
fordelning, dvs. 40-60 % av vardera kénet. Ovriga 26 yrken ir alltsi dominerade av kvinnor

eller av man.

Hierarki innebir att det som férknippas med min och manlighet ofta virderas hégre dn det
som foérknippas med kvinnor och kvinnlighet. Midn finns ofta pa hégre befattningar, har
mer makt och hogre 16ner dn kvinnor. For att illustrera principen om hierarki kan vi kopp-
la tillbaka till den isdrhallna arbetsmarknaden. Vi ser hir att de yrken som dr mansdominer-
ade har hogre I6ner dn de yrken som dr kvinndominerade. Vi vet ocksd att kvinnor och
min som har samma yrke, alder, utbildning och erfarenhet ibland 4nda behandlas olika i
lonesittning, Det har de senaste 15 aren funnits en I6neskillnad mellan kvinnor och min

pa 8 % som innebir att kvinnors 16n utgor 92 % av minnens.

Genuskontrakt

Fran barnsben lir vi oss denna ordning och normer f6r hur kvinnor respektive min ska
vara. Vi dr alla med och skapar och aterskapar genus och genusordning och for detta vidare
fran den ena generationen till den andra. Detta kallas for genuskontrakt.

Genus, genusordning och genuskontrakt uppritthaller maktrelationer mellan kénen och ut-
g6r dirmed informella hinder f6r att uppna reell jimstélldhet, dvs. att kvinnor och min har
lika livsvillkor i det vardagliga livet. Att ha kunskap om genus och genusordning ar darfor
nédvindigt 1 ett jamstilldhetsarbete.

Reflektionsfragor

Vilka exempel kan du se i samhillet, pa din arbetsplats eller i din

vardag pa:

¢ Genus = forestillningar kopplade till kvinnor/min eller
kvinnlighet/manlighet?

¢ Isdrhdllande = att kvinnor och min férvintas vara/gora olika?

¢ Hierarki = att det som férknippas med min och manlighet virde-

ras hogre dn det som férknippas med kvinnor och kvinnlighet?




I Sverige har det sedan 1970-talet bedrivits en jamstilldhetspolitik som syftar till att ge

kvinnor och min samma moijligheter, rittigheter och skyldigheter inom alla omraden i livet.
Under aren har de olika omradena utvecklats och preciserats allt efter samhillets utveckling
och politiska stromningar. Arbetet har underlittats av att det 1 Sverige i princip har ritt poli-

tisk enighet om de jamstilldhetspolitiska malen.

Jamstilldhetspolitiken har idag sin grund i statistik éver ojamstillda férhallanden mellan
kvinnor och min och i teori som utvecklats inom genusforskningen. Inom genusforsknin-
gen talas det om genusordning for att beskriva strukturella férhallanden mellan kén och
makt. Andra sprakliga beteckningar kan ocksa anvindas for att beskriva detta.

Inom jamstilldhetspolitiken talar man ofta om kénsmaktsordning istillet f6r genusordning,
Jamstilldhetspolitiken har ett tydligt konsmaktsperspektiv 1 syfte att astadkomma djup-

gaende samhillsforindringar.

Utifran statistik Over ojamstillda férhallanden mellan kvinnor och min och utifran teori om
genus har de jimstalldhetspolitiska malen utformats. De jimstilldhetspolitiska mal vi har i

dag antogs av riksdagen i maj 2006. Det 6vergripande malet ar:
RKuvinnor och mdn ska ha samma makt att forma sambdllet och sina egna liv.

Delmalen innebar:
Delmal 1 — Jamn fordelning av makt och inflytande i sambillet
Kvinnor och min ska ha samma ritt och mojlighet att vara aktiva samhillsmedborgare och

forma villkoren for beslutsfattande.

Begreppet aktiv samhillsmedborgare handlar om alla de sitt pa vilka kvinnor och
min, flickor och pojkar kan delta i det sociala, ekonomiska och politiska livet och vilka
mojligheter och hinder de stoter pa i detta deltagande. Alla kvinnor och min ska kunna

paverka samhillsutvecklingen och sina liv.

Delmail 2 — Ekonomisk jimstilldhet
Kvinnor och min ska ha samma mdijligheter och villkor i fraiga om utbildning och betalt

arbete som ger ekonomisk sjilvstindighet livet ut.

Malet omfattar utbildning och framfor allt att barn och ungdomar inte ska styras in 1 tradi-
tionellt konsbundna studiespér. Kvinnor och min ska ocksa ha samma méjligheter i prak-
tiken att fOrsorja sig och sina eventuella barn samt ha lika villkor pa arbetsplatsen.

Den ekonomiska sjilvstindigheten ska dven omfatta tiden da kvinnor och min har slutat

arbeta och pa sa sitt har malet ett livscykelperspektiv.

Delpil 3 — Janmmn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet
Kvinnor och min ska ta samma ansvar for hemarbetet och ha méjlighet att ge och fa om-

sorg pa lika villkor.
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Det obetalda hemarbetet omfattar hushallsarbete sivil som omsorg om barn. Aven den
obetalda omsorgen i Ovrigt innefattas i malet. Detta arbete utfors 1 storre utstrackning av

kvinnor dn av min, vilket ger negativa effekter pa kvinnors méjligheter pa arbetsmarknaden.

¢ Delmal 4 — Mans vild mot kvinnor ska upphira
Kvinnor och min, flickor och pojkar ska ha samma ritt och méjlighet till kroppslig
integritet.

Kroppslig integritet omfattar moéjligheten att bestimma 6ver sin egen kropp, men dven 6ver
sin sexualitet och reproduktion. Det handlar ocksa om att kidnna trygghet i det offentliga
rummet, och ir en friga om rorelsefrihet for alla. Malet uttrycker dven att mins vald mot

kvinnor ska upphora, en tydlig jimstilldhetspolitisk stindpunkt.

For att na resultat ska jamstalldhetspolitiken genomsyra alla delar av regeringens politik.
Den strategin kallas jamstilldhetsintegrering, Overtygelsen om att jimstilldhetsarbete maste
bedrivas i ordinarie verksamhet har med aren vuxit fram, liksom 6vertygelsen om att arbetet
maste bedrivas av ordinarie aktorer fOr att fa genomslag, Jamstilldhetsintegrering ar dirfér

den strategi som forordas savil nationellt som internationellt.

Reflektionsfragor

¢ Vad kan du g6ra i ditt vardagliga arbete for att bidra till
uppniendet av de jamstilldhetspolitiska malen?

Jamstalldhetsintegrering

Jamstilldhetsintegrering dr en Gvergripande strategi som innebir (om)organisering, for-
bittring, utveckling och utvirdering av beslutsprocesser, sa att ett jimstélldhetsperspektiv
inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla steg av processen, av de aktorer som

normalt sett deltar i beslutsfattandet.

Strategin gar ut pa att jamstilldhetsperspektiv ska finnas med som en férutsittning for allt
arbete i en organisation. Det innebdr att systematiskt synliggdra och analysera férhéllanden,
villkor och konsekvenser f6r kvinnor och mén ur ett genus- och jimstilldhetsperspektiv.
Varje fraga som beror individer ska prévas ur ett jamstalldhetsperspektiv och konsekvenser-
na av hur férslag kan tinkas utfalla for kvinnor respektive min ska analyseras. Har ska man

utgd bade frin den kvantitativa aspekten och den kvalitativa aspekten av jimstilldhet samt

utifran genus och genusordningen.




Om man anammar jaimstilldhetsintegrering foéljer att jimstalldhetsarbete dr organisatoriskt
och inte skiljer sig fran annat organisatoriskt arbete. Jamstélldhet utgor da en del av vard-
agsarbetet i en organisation och ska integreras i de metoder och arbetssitt som normalt
anvinds i organisationen. Detta innebir att arbetet ska utféras av medarbetarna i organisa-
tionen och inte utav speciellt utsedda eller speciellt anstillda personer. F6r manga medar-
betare ar det dock langt ifran sjalvklart att genus- och jaimstalldhetsperspektiv hér hemma

1 de ordinarie arbetsprocesserna eller hur perspektiven ska inférlivas i arbetet. Det kan
ocksa finnas medarbetare som ir Gvertygade om att dessa perspektiv inte alls har med deras
arbete att gora. Expertstod behovs dirfor ofta 1 implementeringsarbetet for att handleda

medarbetare som ska inarbeta jamstalldhetsperspektiv i sin ordinarie verksamhet.

Jamstilldhetsintegrering kan organiseras som projekt, men resultatet ska fortsitta tillimpas
nir projektet ar slut eftersom jimstilldhetsintegrering har som syfte att andra den dagliga

verksamheten.

Forenklat uttryckt kan man sdga att jamstilldhetsarbetet i bérjan och mitten av 1900-talet
handlade om att 6ka rittigheter for kvinnor, dvs. formell jimstilldhet. Da arbetade t.ex.
kvinnororelsen for politiska forindringar som skulle gynna kvinnor som medborgare och
gbra kvinnor jimstillda med minnen. Fran slutet av 1900-talet handlar det istillet om att
utveckla strategier och metoder for att kvinnor och min ska fa lika livsvillkor i det konk-

reta, vardagliga livet.

Sedan slutet av 1980-talet har man uppmarksammat och diskuterat informella hinder for
jamstilldhet. Trots att vi nu i samhillet uppnatt jamstalldhet i formell bemarkelse rader i
praktiken fortfarande ojimstalldhet. Sedan slutet av 1980-talet innebdr dirfoér jamstalld-
hetsarbete att man arbetar med de informella hindren for jamstilldhet. Dessa hinder har
inte med lagar och regler att géra utan hinger samman med normer kopplade till kon, dven
kallat genus. Jamstalldhetsintegrering ér ett f6rsok att motverka de informella hindren f6r
jamstilldhet genom att arbetsplatser och organisationer som arbetar med jimstilldhets-
integrering alltid ska ha ett jamstilldhetsperspektiv i hela sin verksamhet. Man brukar siga

att jamstilldhet ska in i huvudfaran i en organisation.

Ett verktyg for att jamstalldhetsintegrera dr 4R-metoden som utvecklades av Svenska Kom-
munférbundet och Gertrud Astrém i mitten pa 1990-talet. De fyra R:en star for represen-
tation, resurset, realia och realisera. 4R-metoden ger méjlighet att pa ett mycket konkret
satt diskutera hur jamstilldhetsperspektivet kan integreras i just den egna verksamheten,
istallet fOr att prata om jamstalldhet i storsta allminhet. Metoden tar avstamp 1 kvantitativa
kartliggningar for att darefter fortsitta med kvalitativa analyser som ska utga fran forsk-
ningsbaserade teorier om genus och jimstilldhet. 4R-metoden maste alltsda kombineras med
kunskaper om genus och jimstilldhet. Da analysen ér firdig upprittar man handlingsplaner
for att komma tillrdtta med de ojamstallda férhallanden som blivit synliggjorda i kartligg-

ning och analys.
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Reflektionsfragor

¢ Hur gor ni nir ni kartligger och analyserar férhallanden
och villkor f6r kvinnor och min i er verksamhet?
¢ Hur gor ni i er verksamhet for att sikerstilla att bade kvinnor

och min far tillgang till verksamheten?

¢ Hur g6r ni i er verksamhet for att sikerstilla att kvinnor och

min far ta del av verksamheten pa lika villkor?

Jamstalldhetsintegrering i kommunpolitiken

I Solleftea kommun ska ett jimstalldhetsperspektiv tillimpas for att synliggéra kvinnors
och mins villkor i syfte att anvinda som utgangspunkt for beslut, planering och genom-
férande av verksamhet. Kommunens politiker behéver dirmed ha ett jimstilldhetspers-
pektiv med i hela beslutsprocessen i drenden som berér minniskor. For att underlitta detta
arbete och sikerstilla att jamstilldhetsperspektivet tillimpas och att jimstillda beslut fattas
behéver nimnder och kommunstyrelse foljande:

1. Konsuppdelad statistik med tillhérande genus- och/eller jimstilldhetsanalys.

7. En nulagesbeskrivning/kartliggning dir det framgar hur kvinnors/flickors och mans/
pojkars villkor ser ut i dag samt en genus- och/eller jimstilldhetsanalys av nuliges-
beskrivningen.

1. En jimstilldhetsanalys av vilka konsekvenser beslutet/4rendet/uppdraget far for
kvinnor/flickor och mén/pojkar.

Utifran dessa punkter kan nimnder och kommunstyrelse fora diskussioner och fatta beslut
som ir jamstilldhetsintegrerade. I protokollet bér det synas att jamstélldhetsperspektivet
tillimpats och hur. I detta arbete behovs kunskap om genus, genusordning och jamstalld-
het, men ocksd kunskap om metoder for att arbeta med kartliggning och analys.

4 R-metoden dr ett kartliggnings- och analysverktyg som kan anvindas for att jamstalld-

hetsintegrera. Denna metod beskrivs i kapitel 2.




Som grund f6r allt arbete med mangfald och jimstilldhet ligger Diskrimineringslagen (SFS
2008:567) som tradde i kraft 1/1 2009. Den nya lagen kom till for att Sverige behovde en
effektiv och heltickande diskrimineringslagstiftning for att kunna bekdmpa handlingar som

direkt eller indirekt krinker principen om alla minniskors lika virde.

I och med att den nya lagen tridde i kraft upphorde de tidigare ombudsmainnen att existera
och férdes samman till en myndighet, Diskrimineringsombudsmannen, DO. DO:s huvud-
sakliga uppgift dr att se till att diskrimineringslagen f6ljs. DO tar emot och utreder anmailn-
ingar om de férbud mot diskriminering och trakasserier som finns i lagen och kan foretrida

diskriminerade personer utan kostnad fér dem 1 domstol.

Lagens syfte ar att motverka diskriminering och pa andra sitt frimja lika rittigheter och
mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,

religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning eller alder.

I den nya lagen har man alltsa identifierat sju diskrimineringsgrunder:
Kin: att nagon ir kvinna eller man (giller dven den som avser att dndra eller har dndrat sin
konstillhorighet).
Kinsoverskridande identitet eller nttryck: att nagon inte identifierar sig som kvinna eller man
eller genom sin klddsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat kon.
Etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat liknande
forhallande.
Religion eller annan trosuppfattning: trosbekannelse av religios karaktir, tex buddism.
Lagen omfattar dven ateism och agnosticism, alltsd att det inte finns ndgra gudar eller att
man inte sikert kan sdga nagot om existensen av gudar. Lagen omfattar ocksa de uttryck
for tro som ingar i ens religion eller trosuppfattning, exempelvis kliddsel, bon, kost osv.
Funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar av en
persons funktionsférmaga som till £6ljd av en skada eller sjukdom fanns vid fédseln, har
uppstatt direfter eller kan férvintas uppsta.
Sexcuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell liggning.

Alder: uppnadd livslingd.

I'lagen finns fem olika former av diskriminering som lagen skyddar mot:
Direkt diskriminering: att nagon missgynnas genom att behandlas simre dn ndgon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamférbar situation, om miss-
gynnandet har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.
Indirekt diskriminering: att nagon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstar som neutralt men som kan komma att
sarskilt missgynna personer med en viss diskrimineringsgrund, savida inte bestimmelsen,
kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvinds ar lamp-

liga och nédvandiga for att uppna syftet.



Kapitel 1: Bakgrund, syfte & teori

© Trakasserier: ett upptridande som krinker nigons virdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna.

© Sexcuella trakasserier: ett upptraidande av sexuell natur som krinker ndgons virdighet.

© Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera nigon pa ett sitt som
avses ovan och som limnas 4t nagon som star i lydnads- eller beroendeférhallande till
den som limnar ordern eller instruktionen eller som gentemot denne har atagit sig att

tullgbra ett uppdrag.

Lagen giller pa alla arbetsplatser oberoende av storlek och verksamhetsomrade.
Diskrimineringsskyddet omfattar bade arbetss6kande och anstilld arbetstagare. Det har
ingen betydelse om arbetstagaren ir anstilld pa visstid eller tillsvidare. Aven den som séker

eller genomfor yrkespraktik omfattas.

Enkelt uttryckt kan man siga att lagen bestar av tva delar:

1. Férbud mot att diskriminera — skyddar enskilda arbetstagare.

7. Krav pa att arbetsgivare forebygger disktriminering genom aktiva atgirder.
Dessa étgirder ska uppmirksamma och féridndra strukturer i verksamheten som kan leda
till att nagon blir diskriminerad. Det dr alltsa ett forebyggande arbete.

Krav pa aktiva atgarder

Lagen stiller krav pa aktiva atgarder gillande tre av diskrimineringsgrunderna: koén, etnisk
tillhérighet och religion eller annan trosuppfattning. Aven om lagens krav inte omfattar de
6vriga skyddade diskrimineringsgrunderna dr det limpligt att genom aktiva atgirder fore-
bygga och foérhindra alla former av diskriminering pé arbetsplatsen. De aktiva atgirderna ar
inte detaljreglerade utan dessa ska utga fran varje specifik arbetsplats, da varje arbetsplats
har sina specifika férutsittningar. Nar det giller kon kriver lagen en skriftlig plan. De aktiva
atgirderna gillande etnisk tillh6righet och religion kriver ingen plan men arbetet ska redo-
visas. DO foresprakar dock en skriftlig plan for alla grunder, limpligen kan den bendmnas
plan for lika rittigheter och skyldigheter. Den som ir intresserad av att fa veta mer om
lagen kan anvinda sig av Diskrimineringsombudsmannens hemsida (www.do.se).

Dir finns mycket bra information, bade for arbetsgivare och for arbetstagare.

DO foresprakar en skriftlig plan for alla grunder,
lampligen kan den bendmnas plan for lika rattigheter
och skyldigheter.




Nir man startar ett aktivt arbete med att integrera mangfald och jamstilldhet kommer det
med stOrsta sannolikhet att uppstd motstand i olika former. Som chef ar det ditt ansvar att
beméta detta motstand och inte lata det styra riktningen eller farten pa arbetet med mang-
fald och jamstalldhet.

Vad motstindet beror pa varierar fran person till person men den gemensamma namnaren
ar oftast okunskap och ovilja till f6rindring. Oviljan kan bero pa manga olika faktorer sa-
som ridsla for att dndra pa nagot som kinns tryggt, éverbelastning av arbetsuppgifter eller
att man inte ser nagot problem att ta tag i nir det géller mangfald och jamstilldhet.
Motstandet ar inte kopplat till ett visst kon eller en viss dlder utan det finns i alla olika
grupperingar. Mangfald och jimstilldhet dr kunskapsfragor och ska behandlas darefter.
Personer som saknar kunskap och forstielse f6r mangfald och jamstilldhet eller nedvird-

erar arbetet med dessa fragor ska dirfér bemotas med fakta.

Nir man diskuterar kring mangfald och jamstilldhet kommer ofta det personliga tyckandet
fram. Kommentarer som grundar sig pa egna erfarenheter eller foérdelningen av det egna

hemarbetet r vanligt forekommande. Detta ska bemotas genom att lyfta diskussionerna till
en strukturell niva. Hur medarbetarna viljer att fordela sitt hemarbete eller vilka virderingar
de utgar fran pa sin fritid 4r inte intressant att diskutera. Mangfald och jimstilldhet handlar
om att utveckla arbetsplatsen, verksamheten och organisationen i stort. Och det ir just den-
na utveckling och forindring som ofta upplevs som utmanande da ett utvecklingsarbete kan

innebdra att vissa manniskor tappar en del av sin makt till f6rman f6r andra méinniskor.

Motstand kan vissa yttra sig genom att nagon:
Aktivt visar att han/hon inte lyssnar nir frigor som rér mangfald och jimstilldhet
diskuteras under moten genom att prata om annat, bliddra i papper, ta fram mobilen osv.
Inte dyker upp pa planerade aktiviteter utan att anmala sin frainvaro och helt utan giltigt
skal.
Kommer till planerade aktiviteter men ifragasitter allt som sigs eller markerar sitt miss-
noje pa annat satt.
Forlojligar fragan genom att f6rminska dess betydelse eller ironisera 6ver manniskor som
tycker fragorna ar viktiga.
Efterfrigar mangfalds-/jimstilldhetsarbetarens personliga asikter och stiller denne till

svars for allt som r6r mangfald och/eller jamstilldhet.

Oavsett hur motstandet ser ut, varfor det uppstar eller fran vilket hall det kommer sa ska

det bemotas snarast mojligt och det ska vara tydligt att ett sidant beteende inte accepteras.

Innan vi gar vidare till nista del av handboken och tittar pa hur man kan kartligga och
analysera mangfald, jamstilldhet och normer ute i verksamheterna ska nagra fallgropar

synliggoras.



Nedan f6ljer ndgra av de vanligaste fallgroparna som man bor vara uppmirksam pa:

Dalig eller obefintlig forankring: Ett beslut om att arbetet ska bedrivas dr fattat men
forankringen ute i verksamheten brister.

Oforstdelse: Medarbetarna forstar inte varfor arbetet ska bedrivas. Syftet har inte framférts.
Réidsla: Radsla for att ifragasitta sina normer visar sig ofta i ndgon form av motstand.

Att ifragasitta normer innebér ocksa att den som dr normen idag riskerar att tappa en del
av sin makt.

Okunskap: Mangfald och jamstalldhet 4r kunskapsfragor men behandlas inte darefter.
Personligt tyckande som baseras pa okunskap far mer utrymme 4n den faktiska kunskap-
en. De som ansvarar for arbetet utbildas inte och ges inte méjlighet att né tillricklig
kunskapsniva.

Ignorans: Genom att ignorera fragorna skjuts arbetet pa framtiden eller utférs inte alls.
Arbetet koncentreras till de arliga uppfoljningarna och inget annat gors.

Punfktinsats: Arbetet med mangfald och jimstilldhet integreras inte i det 6vriga arbetet
utan blir en punktinsats som sedan forsvinner da man tror att man nu “har gjort bort det”.
En persons ansvar: Perspektiven maste integreras 1 ordinarie verksamhet. Resurspersoner

kan finnas som stod for verksamheterna men ska inte vara drivande i arbetet.

Dessa fallgropar ska du vara medveten om och du bér dven ha sakerstillt att arbetet inte

riskerar att stanna upp pa grund av fallgroparna.

For att motverka fallgroparna och na framgang i mangfalds- och jaimstilldhetsarbetet kan
du fokusera pa nagra viktiga faktorer. Det fOrsta steget dr att gora en grundlig forankring
av motiv och syfte for utvecklingsarbetet samt hur arbetet kommer att genomfoéras. Pa sa
sitt vet alla berérda vad som ska hinda, hur det ska genomféras och varfor just detta ska

prioriteras.

Diirefter ar det nédvindigt att de som pa olika sitt berérs av utvecklingsarbetet far komp-
etensutveckling inom omradena mangfald och jamstilldhet. Det idr inte bara en eldsjil som
ska bedriva arbetet pa egen hand, utan alla medarbetare i verksamheten ska utifrn sitt upp-
drag delta i arbetet och behover diarfér kompetensutveckling. Denna kompetensutveckling
kan foérst ge en grundliggande teoretisk kunskapsbas och sedan en riktad, mer konkret

utbildning, kopplad till det verksamhetsomriade man arbetar med.

Nir kunskap och medvetenhet 6kats och verktyg for verksamhetsutveckling med hjilp av
mangfald och jimstilldhet introducerats paborjas det aktiva arbetet. Det dr nu viktigt att
kontinuerligt f6lja upp arbetet och efterfriga resultat pa samma sitt som man gér med all
annan verksamhetsutveckling, Utifran uppféljningen kan arbetet justeras och utvecklas for

att bli 4n mer framgangsrikt.
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. Den andra delen av handboken fokuserar pa kartliggnings- och analys-
|ﬂ|8dﬂ|ﬂg verktyg. Hur kan man kartligga mangfald, jamstalldhet och normer och

hur kan man analysera resultaten? For att bedriva ett utvecklingsarbete,

som mangfald och jimstilldhet handlar om, maste man forst veta vad man
behover utveckla. Hur ser nuldget 1 verksamheten ut? Kartliggningen analy-

seras darefter for att sedan utmynna i en handlingsplan for utvecklings-

arbete med mangfald och jimstilldhet som verktyg,

Kartliggningar och analyser kan genomféras pa olika sitt och 1 olika omfiang. Vissa delar ér
vi enligt lag skyldiga att kartligga, andra inte. Oavsett vad lagen kriver dr kartliggningar och
analyser en forutsattning for att ett aktivt arbete med mangfald och jimstilldhet ska lyckas.

Blocket dr uppdelat i tre omraden. Det borjar med mangfald och hur man kan angripa detta
manga ganger snariga amnesomrade. Direfter foljer jimstilldhetsintegrering som ir en
strategi for att utveckla verksamheten. Hir hittar du tips och idéer pa verksamhetsomraden
att titta ndrmare pa ur ett mangfalds- och jimstalldhetsperspektiv samt fragor att anvinda

1 kartlaggningen. Hir hittar du ocksa en beskrivning av ett processuppligg for verksamhets-
utveckling med mangfald och jamstilldhetsintegrering som verktyg, Slutligen behandlas det
lagstadgade arbetet med jimstélldhet. Dir beskrivs hur ett aktivt jimstélldhetsarbete ska

bedrivas utifran diskrimineringslagen.

Grav dar
du star!
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Att kartlagga mangfald

Du vet sedan teoriavsnittet att mangfald handlar om att synliggéra alla manniskors
kompetens oavsett deras inre och yttre olikheter samt att behandla alla manniskor lika
och ge en jamlik service till alla medborgare, utifran de behov som medborgarna har.

Fragor som kartliggning och efterféljande analys ska besvara ar:

® Hur ser var verksamhet ut?
® Hur kan var verksamhet bli battre?
® Hur kan vi utveckla en verksamhet som tillvaratar alla manniskors

kompetens och som ger medborgarna en jimstalld och jamlik service?

Ett forsta problem som uppstar nir man ska kartligga mangfalden i en organisation eller
verksamhet ir att bestimma sig for vad man ska kartligga. Ar det intressant att fokusera

pa diskrimineringsgrunderna och rikna hur vil arbetsgruppens sammansittning stimmer
6verens med dessa? Svaret ar troligtvis nej. Det intressanta ér att undersoka huruvida vi
tillvaratar och tillgodoser alla minniskors kompetenser, asikter och synpunkter oavsett hur
de ser ut pa ytan och vad vi tror oss kunna dra for slutsatser av denna yta. Detta giller savil

medarbetare som medborgare/brukare.

En kartliggning av mangfald handlar i h6g grad om vilket klimat vi har i verksamheten och
hur pass redo verksamheten dr att ta emot manniskor som inte ér en del av de nuvarande
normerna som rader pa arbetsplatsen. I varje moéte mellan méinniskor skapas kulturella
regler och koder och normer f6r hur vi férvantas vara och bete oss. Dessa sitter upp spel-
reglerna for hur vi beméter varandra pa arbetsplatsen och hur vi beméter medborgare och
brukare. Ibland kan dock dessa spelregler begrinsa eller utestinga de som inte varit med

och skapat dem. Detta giller sivil medarbetare som medborgare/brukare.

Det ir just dessa normer och kulturella koder vi ska kartligga i vart arbete med mangfald.
Det gor vi genom att stélla fraigor om det vi tycker dr sjilvklart, genom att se pa var verk-
samhet fran flera olika perspektiv. Vi gér det ocksd genom att se pd oss sjilva ur olika pers-

pektiv och stilla oss frigan om vilka normer det dr som styr oss.

Tillvdgagangssatt
En kartliggning av mangfald handlar mycket om att synligg6ra de normer och de attityder
som styr verksamheten. For detta finns ingen fardig mall utan man maste “griva dar man

Q.0

star” och stilla fragor som ér relevanta for den egna verksamheten.

Svaren pa de fraigor man stiller fair man genom exempelvis observationer och intervjuer
eller enkiter med medarbetare och medborgare/brukare. Vid observationer krivs det att
man anvinder en kritisk blick till det man ser, att man ifragasitter det som hinder och att
man ser det ur ett utifranperspektiv. Viljer du att genomfoéra observationer rader vi dig att

beritta for dina medarbetare eller medborgare/brukare att du planerar att géra denna

observation och varfor du planerar géra den.
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Syftet dr inte att ”spionera” pa verksamheten utan att vara uppmirksam pa sma detaljer
som kan fa stora konsekvenser. Tank ocksa pa att om du viljer att anvinda dig av enkiter
ska du kunna garantera deltagarnas anonymitet samt att det ska vara frivilligt att delta i

enkiten.

Syftet med kartliggningen dr att utveckla verksamheten vilket gor att man inte far vara ridd
tor fragor som kan uppfattas som besvirliga eller skrimmande. Man maste vaga ifragasitta
den egna verksamheten. For att detta ska vara mojligt krivs ett klimat dar det 4r tillatet

att kritiskt granska den egna verksamheten, och sig sjilv, och dir ir ledarskapet en viktig

grundsten.

Lagstadgat arbete med mangfald

En del av kommunens mangfaldsarbete handlar om likabehandling utifran diskriminerings-
lagen. I nuldget finns det lagkrav pa aktiva atgirder gillande tre av diskrimineringsgrunder-
na: kon, etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning. Lagen kriver en skriftlig
plan gillande diskrimineringsgrunden kon. Lagen kriver ocksd en redovisning av atgarder

kopplade till etnisk tillhérighet och religion eller annan trosuppfattning,

Aven om lagens krav inte omfattar de évriga skyddade diskrimineringsgrunderna (kéns-
identitet, funktionsnedsittning, sexuell liggning och alder) sa ska organisationen arbeta for
att, genom aktiva dtgirder, férebygga och férhindra alla former av diskriminering pa arbets-
platsen. Ett forsta steg dven i detta arbete dr en kartliggning och analys av vilka normer

som styr verksamheten.

Lagens krav pa aktiva atgirder kopplade till etnisk tillh6righet och religion eller annan tros-
uppfattning kommer inte att beréras mer 1 denna handbok. I det lagstadgade arbetet kring
dessa diskrimineringsgrunder finns Diskrimineringsombudsmannens handledning A4zva

atgdrder i arbetslivet som ett verktyg.

Denna handbok fokuserar pa att ge verktyg att anvinda 1 arbetet med att synliggbra
normer. Nedan foljer ett exempel pa ett kartliggningsverktyg som kan anvindas nir

normer och arbetsplatskultur ska synliggéras.

En kartlaggning av mangfald handlar i hog grad om vilket
klimat vi har i verksamheten och hur pass redo verksam-
heten ar att ta emot manniskor som inte &r en del av de
nuvarande normerna som rader pa arbetsplatsen.
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”Sa har gor vi hos oss!” — Om normer och arbetsplatskulturer

Foérebyggande och frimjande arbete med mangfald och jamstilldhet handlar vildigt
mycket om den psykosociala arbetsmiljon. Det handlar om hur vi behandlar varandra,
hur vi bemoéter arbetss6kanden, nyanstillda, medborgare osv. Vart bemétande mot andra
och virt forhallningssatt till andra avgors 1 hog grad av vilka normer som styr och vilken
arbetsplatskultur vi har. For att kunna utveckla sin verksamhet méste normer och arbets-

platskulturer identifieras.

Detta kan du gbra genom att titta pa din verksamhet ur ett utifranperspektiv, dvs. som om
den dr frimmande for dig. Nedan féljer ett antal fragor som du kan anvinda som utgangs-
punkt i denna kartliggning av din arbetsplats. I detta arbete kan du dven engagera med-
arbetare fOr att fa en sa bred bild som mdjligt av arbetsplatsen. Manga ginger ser vi inte
normer av den enkla anledningen att vi dr en del av normen. Genom att da fa andra

minniskors syn pa verksamheten kan vi littare identifiera normer.

Nir du g6r denna kartliggning ér det viktigt att det finns en 6ppenhet till f6randring och
utveckling, bade hos dig och pa arbetsplatsen i stort. Manga ganger kan kartliggningar som
denna réra upp mycket kinslor. Det dr viktigt att vara medveten om detta och férberedd pa

att hantera kinslor och motstind som vacks i arbetet.

Kartlaggning
Borja din kartliggning genom att besvara nedanstaende fragor. Nir du kommit igang
kommer du att mirka att det finns manga fler omraden att titta nairmare pa. Anvind darfoér

frigorna hir som utgangspunkt och bygg vidare med dina egna fragor.

® Kompetens & egenskaper
- Vilka kompetenser efterfragas? Vilka yrkeskunskaper?
- Vilka egenskaper uppmuntras bland medarbetarna?
- Vilka egenskaper ses inte lika positivt pa?
- Ges alla medarbetare méjlighet till kompetensutveckling?
- Pa vilket sitt sker denna kompetensutveckling? Ser det olika ut 1 olika

grupperingar pa arbetsplatsen? Om ja, varfér?

® Medarbetare
- Efter vem ar verksamheten anpassad? Vem jobbar dir?
- Vad jobbar man med? Vem g6r vad? Vilka tider jobbar man?
- Har vi flexibla 16sningar pa arbetsscheman?
- Vad pratar man om? Hur pratar man om olika saker? Vem pratar om vad?
- Vad skdmtar man om? Vem skidmtar om vad? Vilka dr delaktiga i skimten?
Vilken jargong rader i korridorer och fikarum? Vilka skimt godtar vi?
- Om man kinner obehag infér nagot, ar det okej att sdga ifran?

- Hur beméts den som siger ifran?

- Hur behandlar vi vira medarbetare?
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® Ledarskap
- Vem ir ledare? Finns det formella och informella ledare?
- Vilken ledarskapsstil anvinds?
- Var fattas besluten? I stingda rum eller i samarbete med personalen?

- Har vi ett 6ppet klimat dir det dr tillatet att komma med alternativa férslag?

¢ Pysiska verksamheten
- Hur ser lokalerna ut? Eventuella 6ppettider?
- Hur r6r man sig 1 lokalerna? Vem sitter var?
- Finns det dolda hinder i lokalen? Hur kan vi undanréja dolda hinder?

- Finns det ndgot fikarum? Vem anvinder det? Vem haller det rent?

Analys
Efter att man gjort en kartliggning édr det dags att analysera. Vad fir de ménster och
normer vi uppmarksammat i var kartliggning f6r konsekvenser for verksamheten,

medarbetare och medborgare/brukare? Analysen ska svara pa:

® Varfor ser det ut sa har? Vad beror detta pa?

® Vilka konsekvenser kan detta fa? I ett kort perspektiv? I ett langt perspektiv?
Vissa monster kan tyckas vara oskyldiga vid forsta anblick och vi tror inte att det
paverkar verksamheten. Men vad leder det till i ett lingre perspektiv?

® Vad vill vi utveckla? Hur vill vi att det ska se ut?

® Hur gor vi for att na var malbild?

Manga ganger ser vi inte normer av den enkla anledni-
ngen att vi &r en del av normen.
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Jamstalldhetsintegrering — ett verktyg for verksamhetsutveckling

Jamstilldhetsarbetet har utvecklats fran att i bérjan och mitten av 1900-talet handla om att
oka kvinnors rittigheter till att i slutet av 1900-talet handla om att utveckla strategier och

metoder for att kvinnor och min ska fa lika livsvillkor 1 det konkreta vardagliga livet.

Under 1900-talet har den formella jamstilldheten mellan kvinnor och min ékat genom
exempelvis allman rostritt, en arbetsmarknad 6ppen for bada kénen och lagar som stiftats
for att samhillet ska bli mer jimstillt. Men den reella jimstilldheten mellan kvinnor och
min dr inte uppnadd eftersom kvinnor och min dnnu inte har lika livsvillkor i det vardag-

liga livet.

Genus och genusordning beskriver ojimstilldheten och de informella hinder som finns
for kvinnor och man att leva jamstallda liv. Att arbeta fOr att 6ka jimstalldheten innebar
att fokusera pa de informella hindren och en strategi for detta dr jaimstilldhetsintegrering,
Denna strategi foresprikas av regeringen och innebir att den organisation som arbetar
med jamstilldhetsintegrering alltid ska ha ett jamstélldhetsperspektiv i hela sin verksam-
het. Jamstilldhetsperspektivet ska integreras i alla verksamhetsomraden och i alla led av

beslutsfattande, planering och utférande av verksamheter.

Tillvdgagangssatt

Att integrera ett jamstilldhetsperspektiv i verksamheten innebar konkret att foérhallanden
och villkor f6r bade kvinnor och min ska synliggéras. Varje fraiga som berdr individer ska
provas ur ett jamstalldhetsperspektiv och konsekvenserna av hur forslag kan tinkas utfalla
for kvinnor respektive min ska analyseras. I analysen ska man utga bade fran den kvantita-
tiva aspekten och den kvalitativa aspekten av jamstilldhet samt utifran genus och genusord-

ningen.

Det innebir enkelt uttryckt att hela tiden reflektera utifran ett jimstéilldhetsperspektiv kring
beslut som fattas rorande verksamheten, kring vad som goérs i verksamheten och hur, samt
kring bemotandet av andra méinniskor bade inom arbetslaget och gentemot medborgare/
brukare. Hur dr/blir det for kvinnor? Hur ar/blir det for man?

Jamstilldhetsintegrering innebdr ddrmed att utifran de synliggjorda férhallandena och
analysen av dessa skapa forutsittningar for (om)organisering, forbittring och utveckling
av verksamheten sa att kvinnor och min far samma moijligheter, rittigheter och skyldig-

heter och kommunen erbjuder en jimstilld medborgarservice.

For att lyckas med strategin att jamstilldhetsintegrera dr det nédvindigt att anvinda sig av
olika verktyg som stéd i arbetet. Verktygen behdvs for att sikerstilla att jamstalldhetspers-

pektivet finns med i alla verksamhetsomraden och alla led av beslutsfattande, planering och

utforande av verksamheter.




Kapitel 2: Kartlaggnings- & analysverktyg

4R-metoden

4R-metoden ir ett kartliggnings- och analysverktyg som kan anvindas for att jimstalldhets-
integrera en verksamhet. Med hjilp av 4R-metoden kan kunskaper om kvinnors och mins
villkor i en verksamhet systematiskt tas fram, fOr att utifran dessa utveckla verksamheten.
Arbetet med 4R-metoden kan ge:

® En bild av férdelningen av kvinnor och min inom organisationens olika delar
och pa alla nivaer.

® En bild av hur resurserna fordelas mellan kvinnor och min.

® En bild av de kbnsmonster som rader i organisationen och vilka effekter de far.

® En plan for att utveckla verksamheten.

I 4R-metoden arbetar man alltsa med representation, resurset, realia och att realisera.

Detta ar beskrivet nedan.

R1 Representation - Hur méanga?

En verksambhet eller ett omrade inom en verksamhet viljs ut och kartliggs utifran frage-
stallningen:

® Hur mdanga kvinnor/ flickor och hur nmdinga mién/ pojkar?

Svaren ska ge en bild av konsfordelningen pa alla nivder i verksamheten/omradet.

R2 Resurser - Vem far vad?

Med kunskap om kénsfordelningen pa de olika nivaerna i verksamheten paborjas kartlige-
ningen av hur verksamhetens resurser fordelas. Resurser kan vara exempelvis pengar, tid,
rum/lokaler, information/maéten och utvecklingsinsatser. Resursférdelningen mellan
kvinnor och min mits genom fragan:

® Hur fordelas vara gemensamma resurser mellan kvinnor och mdn?

Svaren ger en bild av 1 hur stor utstrickning kvinnor resp. man far del av verksamheten.

R3 Realia - Vilka normer och forestillningar finns?

Representation och resurser handlar om kvantitet. Realia handlar om det kvalitativa inne-
héllet i en verksamhet. Den kénsuppdelade information som samlats in i R1 och R2 bidrar
till att hitta monster i verksamheten. Har krivs analys och diskussion som tar avstamp

1 kunskap om genus och jimstalldhet. Analys och diskussion utgar fran frigorna:

® Hur kommer det sig att representation och resursfordelning mellan kinen ser ut som de gor i dag?

® Pa vilka villkor far kvinnor och mdin vara med och utforma och ta del av verksambeten?

Svaren ger en bild av vilka forestillningar och normer som finns inom verksamheten/omradet.

R4 Realisera - Hur ska verksamheten se ut for att kvinnor och mén

ska ha lika villkor?

Koénsmonster finns 6verallt. Med hjilp av kénsuppdelad statistik blir dessa tydliga.

Att f6rsta omfattningen och betydelsen av kon i en verksamhet dr ett steg pa vigen till en

jamstilld organisation. Genom att mita R1 och R2 och direfter analysera och diskutera R3

blir det ocksa mojligt att se vad som behover goras for att utveckla verksamheten.
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Det hir dr som det verkliga arbetet tar sin borjan — att hitta nya former f6r verksamheten
som utmanar istillet for att befésta de raidande kénsmonstren. R4 handlar alltsa om att
utveckla verksamheten genom att formulera nya mal och atgirder och utgar fran fragan:

® Hur bor verksambeten se ut for att vara jamstilld?

Exempel pa utvecklingsomraden och kartlaggningsfragor

For att sitta igang dina tankar och inspirera dig foljer nedan exempel pa omraden som du
kan kartligga ur ett mangfalds- och jamstilldhetsperspektiv. Fragorna kring jamstalldhet ar
upplagda utifran 4R-metoden. Fragorna kring mangfald och normer besvarar du férslagsvis

genom att observera verksamheterna eller intervjua medatbetate eller medborgare/brukare.

Barn & utbildning

Exempel pa omriden att kartligga:
e Sirskilda resurser

® Betyg

¢ Elevfranvaro

® Rastmaterial/lekmaterial

Exempel pa 4R-fragor:

R1 Representation

Hur ser koénsférdelningen ut bland barn och personal pa olika nivéer, inom olika omraden,
imnen, uppgifter, lekar och aktiviteter? Hur manga mammor och hur manga pappor har
personalen, politikerna och administrationen kontakt med? Hur manga flickor/pojkar har

G, VG respektive MVG i betyg? Hur manga flickor/pojkar har ofullstindiga betyg?
R2 Resurser

Hur linge pratar flickor respektive pojkar pa samlingar och lektioner? Vilka utrymmen an-
vinder flickorna respektive pojkarna? Hur fordelas kostnader fOr aktiviteter, lek och materi-

alinkép? Hur ser kénsfordelningen ut bland de barn som far stéd och specialundervisning?

R3 Realia

Om pojkat/flickor dgnas mer tid, vad beror det pa? Varfor far en del aktiviteter och leksak-
er kosta mer? Hur ser personalens norm ut f6r hur en forilder forvintas vara? Har den
normen ett kon? Hur kommer det sig att flickor/pojkar har hogre betyg? Stills det olika
forvantningar pa flickor respektive pojkar nir det giller skolarbete?

R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut for att vara jamstalld? Sétt upp mal och atgarder. Realiseral

Mngfaldsperspektiv
Fragor att reflektera 6ver:

® Hur bemoter vi barnen/eleverna/foraldrarna?

¢ Vilka normer och virderingar styr var verksamhet?
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® Har vi en likabehandlingsplan? Hur ser den i sidana fall ut? Ar den ett levande dokument
1 verksamheten? Om ja, pa vilket sitt? Kan man gora pa nagot annat sitt?

® Vems behov ir lokalerna anpassade efter? Finns det en beredskap f6r om behoven
i barn/elevgruppen skulle férindras?

® Efterfragas elevers och forildrars asikter om verksamheten? Pa vilket sitt sikerstalls att
brukarnas dsikter och 6nskemal tillvaratas? Vems asikter prioriteras?

® Hur ser de kulturella reglerna och koderna ut? Vem far ta plats och vem forvintas std at

sidan? Pa vilket satt far olika individer ta plats?

Boende & miljé

Excempel pa omriden att kartligga:
¢ Samrad

® Planer/program

* Kulturmiljoer

® Trygghet
Exempel pa 4R-fragor:

R1 Representation

Hur ser kénsrepresentationen ut bland dem som samhallsplanerar? Hur ser konsrepresenta-
tionen ut vid samrad? Pa vilka platser i stadsmiljon befinner sig kvinnor respektive min?
Hur ser koénsférdelningen ut bland cyklister, gdende, kollektivtrafikanter, bilister?

Hur manga gatunamn ir férknippade med kvinnor respektive min?

Hur manga kvinnor respektive min framstills genom statyer och annan utsmyckning?

R2 Resurser

I vilken utstrickning anvinds det offentliga rummet av kvinnor respektive man, ute saval
som inne? Hur mycket resurser satsas pa platser dir kvinnor befinner sig respektive dér
min befinner sig. Hur mycket resurser i form av tid och pengar liggs t ex ned pa att planera
ett nytt vagsystem? Hur mycket for att planera en ny lekpark? Vilket virde anses en timmes
torkortad resvig med bil ha? Vilket virde ges en timmes forkortad resvig med kolletiv-
trafik? I vilken utstrickning far kvinnor respektive min utrymme i det offentliga rummet

genom gatunamn, statyer och utsmyckning?

R3 Realia

Vilka kriterier dr viktiga i 6versiktsplanen? Hur motiverar nimnden att mycket mer resurser
satsas pa vagnat an pa lekparker? Nir kollektivtrafik planeras, hur férvintas normalrese-
nirens resor se ut? Stimmer det med hur kvinnors respektive mins resmonster ser ut?

Hur framstills kvinnor respektive min som statyer och utsmyckning? Hur kommer det sig
att det ser ut sa? Hur kommer det sig att kvinnor/mdn ér representerade i hogre utstrick-

ning nir det giller gatunamn, statyer och utsmyckning?

R4 Realisera
Hur bér verksamheten se ut for att vara jimstilld? Sitt upp mal och étgirder. Realiseral
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Mngfaldsperspektiv

Fragor att reflektera 6ver:

® Vilka forestillningar om medborgarna styr var verksamhet?

¢ Vilken norm utgar vi ifran i var verksamhet? Hur ser normen ut?

® Vilka kulturmiljéer satsar vi pa? Varfor? Finns det andra kulturmiljéer som forbises?

¢ Efterfragas medborgarnas asikter nir exempelvis en ny lekpark ska byggas?
Tillfragas de som berbrs av nybyggnationer och ombyggnationer? Om nej, varfor inte?
Om ja, pé vilket sitt tillvaratas medborgarnas asikter och vems ésikter prioriteras?

* Finns det ett tillginglighetsperspektiv i stadsplaneringen? Ar kommunen tillginglig

for alla medborgare?

Kultur & fritid
Excempel pa omriden att kartligga:

® Triningstider

® Foreningsbidrag

® Stipendier

® Fritidsanlidggningar & bibliotek

Exempel pa 4R fragor:

R1 Representation

Hur méanga kvinnor och hur méanga min anvinder kommunens sportanliggningar, mus-

eum och bibliotek? Hur manga kvinnliga konstnarer och hur manga manliga visas i kom-
munens konsthall? Hur manga kvinnliga och hur manga manliga férfattare finns att lina

i biblioteket? Hur ser konsférdelningen ut bland dem som besoker kulturevenemang?

R2 Representation

Hur mycket tid i kommunens sportanliggningar far flicklag respektive pojklagr?

Vilka tider far flicklag respektive pojklag? Hur mycket pengar liggs pa inkép av konst av
manliga konstnirer respektive kvinnliga? Hur mycket pengar liggs pa inkép av kvinnliga
respektive manliga forfattare? Hur mycket pengar satsa pa anliggningar som anvinds

frimst av kvinnor respektive min?

R3 Realia

Varfor satsas stora pengar pa anldggningar som frimst anvinds av kvinnor/min?

Far flickor och pojkar samma triningsméjligheter? Om inte, hur kommer det sig?

Varfor visas fler kvinnliga/manliga konstnirer pa konsthallen? Vad beror det pd att det
kops in fler kvinnliga/manliga forfattare till biblioteket? Hur kommer det sig att det frimst

ir kvinnor/min som besoker bibliotek, museum och kulturevenemang?

R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut for att vara jaimstalld? Sitt upp mal och atgirder. Realiseral
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Mngfaldsperspektiv

Fragor att reflektera 6ver:

® Finns det ett tillginglighetsperspektiv med i besluten om féreningsstéd?
(T.ex. handikappidrott osv.)

® Vem far ta del av de resurser som férdelas? Vilka idrotter och verksamheter prioriteras?

¢ Vilka normer styr verksamheten? (T.ex. vad anses vara ”’bra” idrott, vilka stipendier
delas ut, till vem osv.)

® Vad avgor vem som far vilka triningstider? Vad avgor vem som far féreningsstod?

Ser férdelningen snarlik ut varje ar? Om ja, vad kan vi gora for att fordndra det?

Service & omsorg

Excempel pa omriden att kartligga:

¢ Utredningar

® Bidrag

¢ Budgetradgivning

¢ Stod vid funktionshinder/missbruk
® Hemtjanstinsatser

® Firdtjanst

¢ Anhérigstod

® Trygghetslarm

Exempel pa 4R-fragor:
R1 Representation
Hur ser kénsférdelningen ut bland dem som far socialbidrag? Hur manga kvinnor far olika
hemtjinstinsatser och hur manga min? Hur ser konsfordelningen ut bland dem som vardar

en ildre anhorig i hemmet?

R2 Resurser
Hur mycket pengar far kvinnor respektive min i socialbidrag? Hur mycket hemtjansttid
far kvinnor respektive min med samma vardtyngd? Hur mycket avlastning far kvinnor

respektive min som vardar en dldre anhorig 1 hemmet?

R3 Realia

Vilka forestillningar ligger till grund for vem som far hemtjanst? Vad beror det pa om
kvinnor/min som socialbidragstagare, dldre eller handikappad far storre del av socialbidrag,
hemtjinstinsatser och avlastning dn det andra kénet? Innebir det att kvinnor och min
méter olika forvintningar? Ar det sa att kvinnors/mins behov uppmirksammas i hogre

utstrackning?

R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut for att vara jaimstalld? Sitt upp mal och atgirder. Realiseral
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Mngfaldsperspektiv

Fragor att reflektera 6ver:

¢ Efter vems behov dr verksamheten anpassad?

® Hur ir blanketter utformade?

® Finns det ett tillgdnglighetsperspektiv i verksamhetenr (T.ex. information pa olika sprak,
1 olika format, tillganglighet till handliggare osv.)

¢ Vilka normer styr bemé&tandet mot brukarna? Ser dessa normer olika ut beroende pa
vem brukaren dr?

® Finns det kulturella koder och regler i verksamheten som riskerar att begrinsa vissa
grupper av manniskor?

® Efterfragas brukarnas asikter ndr verksamheten planeras? Om ja, pa vilket satt?

Kan detta utvecklas? Om nej, varfor inte?

Néringsliv & arbete

Exempel pa omriden att kartligga:
® Aktiviteter

® Foretagsradgivning

¢ Landsbygdsutveckling

® Arbetsbefrimjande atgirder
¢ Upphandling

Exempel pa 4R-fragor:

R1 Representation

Hur ser kénsférdelningen ut bland dem som deltar i aktiviteter? Hur manga kvinnor resp-
ektive min fir foretagsradgivning/deltar i arbetet med landsbygdsutveckling/finns i arbets-
befrimjande insatser? Hur méanga kvinnor respektive man far mojlighet att limna offert vid

olika upphandlingar?

R2 Resurser

Hur mycket tid far kvinnor respektive min vid foretagsradgivning? Hur stort utrymme far
kvinnor respektive min i arbetet med landsbygdsutveckling? Hur mycket pengar far
kvinnor respektive min del av i arbetsbefrimjande atgirder/anordnade aktiviteter?

Hur stor del av upphandlade tjinster képs av foretag som dgs av kvinnor respektive min?

R3 Realia

Vilka forestillningar finns om kvinnor som foretagare respektive min som foretagare?
Hur bemoéts kvinnor respektive min vid foretagsradgivning? Pa vilka villkor far kvinnor
och min vara med och utforma landsbygdsutvecklingen/delta i arbetsbefrimjande insats-

er/delta i anordnade aktiviteter? Pa vilka villkor far foretag som dgs av kvinnor respektive

min delta i upphandling?
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R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut fOr att vara jamstalld? Sétt upp mal och atgirder. Realiseral

Mngfaldsperspektiv

Fragor att reflektera 6ver:

® Vilka aktiviteter prioriteras?

® Vilka normer styr verksamheten?

® Hur kan vi sikerstalla att det finns ett mangfalds- och jamstilldhetsperspektiv med

i de ink6p som gors?

Personal

Exempel pa omriden att kartligga:

® Rekryteringsprocessen (annonser, urvalsprocess, intervjuer)
® Loner

® Heltider/deltider

¢ Sjukskrivningar

* Forildraledighet/vard av barn

® Kompetensutveckling

¢ Arbetslag

Excempel pa 4R-fragor:

R1 Representation

Hur manga kvinnor och hur manga min viljs ut till intervju? Hur manga kvinnor respek-
tive min intervjuar arbetss6kande? Hur méanga kvinnor respektive man ligger pa de olika
l6nenivaerna? Hur méanga kvinnor respektive min har heltider/deltider? I hur hog ut-
strackning dr kvinnor respektive min sjukskrivna? Hur manga kvinnor respektive min ar
torildralediga? Hur manga kvinnor respektive min dr hemma f6r vard av barn? Hur manga
kvinnor respektive min far kompetensutveckling? Hur manga kvinnor och hur manga min

finns i varje arbetslag?

R2 Resurser

Hur stort utrtymme/hur lang tid fir kvinnor respektive min vid intervjuer — den arbets-
s6kande och de som intervjuar? Hur férdelas pengarna mellan kvinnor och min vid 16ne-
torhojningar? Hur utformas tjanster for kvinnor respektive man? Hur ser kvinnors resp-
cktive mins sjukskrivningar ut — korta/langa/regelbundna/sillsynta? Hur ser kvinnors
respektive mins forildraledighet/vard av barn ut? Vilken typ av kompetensutveckling far
kvinnor respektive man — utbildningslingd/utbildning som leder till 16ne6kning eller avan-
cemang? Hur stort utrymme far forslag och fraigor som kommer frin kvinnor respektive

min? Hur mycket taltid far kvinnor och hur mycket taltid far mén vid arbetslagstriffar?

R3 Realia

Hur bemoéts kvinnor respektive min vid intervjusituationer? Vilka forvintningar stills pa

kvinnor respektive min i intervjusituationen?
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Hur kommer det sig att kvinnor/min har hogre 16ner/ far hogre 16neforhojning?

Vad beror det pi att kvinnor/min har hel-/deltider i storre utstrackning? Hur kommer det
sig att kvinnors och mins sjukskrivningsménster ser ut som de gor? Vilken syn pé forildra-
ledighet/vérd av barn finns? Uppmuntras forildraledighet for kvinnor och min? Vilka
forestallningar finns nar det giller kvinnor och mins utveckling och karridr? Hur paverkar
dessa forestillningar kompetensutvecklingsmojligheter for kvinnor respektive méin? Deltar

kvinnor och min i arbetslagets arbete pa lika villkor?

R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut fOr att vara jamstalld? Sitt upp mal och atgirder. Realiseral

Mangfaldsperspektiv

Fragor att reflektera Gver:

® Hur ser rekryteringsprocessen ut? Vem sitter med i rekryteringsgruppen?
Ar det relevant att dessa personer sitter med eller kan man tinka annorlunda?

® Hur dr annonserna formulerade? Finns det utestingande kriterier som inte ar
relevanta for arbetsuppgiften?

® Hur formuleras kravprofilen? Vilka ar med och formulerar den?

® Hur sikerstiller man att méangfaldsperspektivet finns med i rekryteringarna?

® Hur ser den fysiska arbetsmiljon ut? Hur dr lokalerna anpassade ur ett
tillganglighetsperspektiv?

® Vem ir normen pa arbetsplatsen?

® Vilka kulturella regler och koder dr styrande pa arbetsplatsen?

Vad hinder om nagon bryter mot dessa?

Information

Exempel pa omriden att kartligga:
® Hemsida

¢ Informationsfoldrar

e Utskick

¢ Blanketter

® Enkiter

Exempel pa 4R-fragor:
R1 Representation
Hur méinga kvinnor och hur manga min finns pa hemsidan/i utskick/i informationsfoldrar
— 1 text och i bild? Skickas blanketter/enkiter till kvinnan eller till mannen i hushéllet — kan

det vara olika beroende pé vad blanketten/enkiten handlar om?

R2 Resurser
Hur stort utrymme fir kvinnor respektive méin pd hemsidan/i utskick/i informations-

foldrar — i text och bild? Vems 4sikter efterfrigas/prioriteras vid utskick av blankettetr/

enkiter? Skiljer det sig at beroende pa omrade?
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R3 Realia

Hur framstalls kvinnor respektive méin pd hemsidan/i utskick/i informationsfoldrar

— i text och bild? Vilka foérestillningar ligger till grund for till vem i hushéllet blanketter/
enkiter skickas till?

R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut for att vara jamstalld? Sitt upp mal och atgirder. Realiseral

Mngfaldsperspektiv

Fragor att reflektera 6ver:

® Vem/vad dr normen i information som ges ut?

® Vilka bilder viljs? Hur formuleras texten? Vem riktar den sig till?
® Vem ir blanketterna anpassade f6r? Hur ser normen ut?

¢ I vilka format dr informationen tillgédnglig?

Utrustning & hjalpmedel
Excempel pa omriden att kartligga:
¢ Datorer

® Mobiler

® Kontorsstolar

® Arbetsrum

Excempel pa 4R-fragor:

R1 Representation

Hur ménga kvinnor respektive man har dator/birbar dator/mobiltelefon? Hur manga
kvinnor respektive min har en kontorsstol? Hur manga kvinnor respektive min har eget

arbetsrum/delar arbetsrum?

R2 Resurser
Vad f6r slags dator/birbar dator/mobiltelefon hat kvinnor respektive min — arsmodell,
prestanda, funktioner, pris? Vad for slags kontorsstol har kvinnor respektive min

— modern/gammal, ergonomisk, pris? Hur stora arbetsrum har kvinnor respektive min?

R3 Realia
Vilka férestillningar finns nér det giller kvinnors och mins behov av teknik och utrustning
samt behov av utrymme i form av arbetsrum? Hur férdelas utrustning 1 form av exempel-

vis datorer/mobiltelefoner/kontorsstolar/arbetsrum?

R4 Realisera

Hur bor verksamheten se ut for att vara jamstalld? Sétt upp mal och atgirder. Realiseral

Mngfaldsperspektiv

Fragor att reflektera 6ver:

® Vems behov tillgodoses nir det giller inkép av diverse hjilpmedel? Vem prioriteras?
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® Anpassas arbetsplatsen efter medarbetarnas behov? Eller férvintas medarbetaren
anpassa sig till arbetsplatsen?
¢ Kan eventuella behov av sirskilda hjilpmedel utgéra ett hinder f6r anstillning? Dvs. finns

det normer och varderingar som sdger att man bor vara pa ett visst satt for att ’passa in”’?
g g

Verksamhetsutveckling med mangfald och jamstalldhets-
integrering som verktyg

Som en sammanfattning av detta kapitel presenteras hir ett processuppligg for verksam-
hetsutveckling med mangfald och jimstilldhetsintegrering som verktyg. Detta uppligg kan

fungera som ett stod i arbetet med att kartligga, analysera och utveckla verksamheten.

Kartlaggning - en forutsattning fér verksamhetsutveckling

Vilj ett omrade som du vill kartligga och fokusera pa mangfald och jamstilldhets-
integrering genom att:

¢ Anvinda 4R-metoden och besvara frigorna pa R1 och R2

¢ Kartligga samma omrade ur ett mangfaldsperspektiv genom att stilla fraigor som

synliggor de normer och attityder som styr verksamheten

Kartligegning dr en forutsattning for utveckling och forbattring. I kartliggningsprocessen ar
sjalvkritik och sjilvreflektion viktiga grundstenar. Ifragasitt darfér det du ser da de normer
och attityder som styr verksamheten dven paverkar dig och hur du upplever verksamheten.
For att kunna forindra och utveckla verksamheten maste man forst synliggéra de normer
som styr. For att lyckas med detta dr det viktigt att stanna upp, grava djupare i varje fraga

och vaga ifragasitta det som vid forsta anblicken kinns sjilvklart.

Analys & malformulering - en bérjan till verksamhetsutveckling

Den kartliggning som du gjort 1 din verksamhet ska nu analyseras. Du ska identifiera
normer, forestallningar och monster som styr verksamheten. En viktig del i analysarbetet

ar reflexivitet — att forsta sin egen roll i det som sker. Som chef och medarbetare dr du en del
av verksamheten du verkar inom, det vill siga du dr med och uppritthaller de normer som
finns. Ett reflexivt forhallningssitt innebir att du ser din egen roll i det som sker och férstar

hur du paverkar och paverkas av det som sker.

Utifran de kvantitativa resultaten av R1 (representation) och R2 (resurser) ska en analys ur
ett jamstélldsperspektiv géras som handlar om det kvalitativa innehallet 1 en verksambhet.
Analysen kan ge en bild av de normer och forestillningar om kén som finns och kallas f6r
R3 (realia).

Normer och férestillningar kan vara himmande, begrinsande och stagnerande for en

verksamhet och for de manniskor som arbetar i verksamheten. Genom att forandra och

bredda normer och forestillningar kan verksamheten utvecklas och arbetsmiljon forbittras.
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Forindringsarbetet utgar fran tankar kring hur verksamheten ska se ut f6r att vara anpassad

for att ge kvinnor och man lika villkor och kallas f6r R4 (realisera).

Anvind forst R3 for att analysera din kartliggning, Din analys ska utga fran de 6ver-
gripande fragorna:
® Hur kommer det sig att representation och resursférdelning mellan kénen ser ut
som den gor i dag?
¢ Pa vilka villkor far kvinnor och min vara med och utforma och ta del av verksamheten?
® Vilka ménster kopplat till kén kan du se i din verksamhet?
Vilka normer och forestallningar om kon finns inom verksamheten?
® Vilka konsekvenser kan dessa monster, normer och forestillningar fa f6r verksamheten,
f6r kvinnor och mian som arbetar i verksamheten och for kvinnor/flickor och man/

pojkar som nyttjar verksamheten?

Du kan bryta ned dessa 6vergripande fragor och formulera egna frigor som 4r mer speci-

fika och kopplade till just din kartliggning.

Den kartliggning du gjort ur ett mangfaldsperspektiv ska ocksa analyseras. Kartliggningen
beskriver hur nagot ér idag, det vill siga din uppfattning om verksamheten. Du ska nu ga
vidare med din kartliggning och svara pa fraigan om varfor det ser ut som det gor:
® Vilka ménster kan du se i din verksamhet?
Vilka normer och férestallningar finns inom verksamheten?
® Vilka konsekvenser kan dessa monster, normer och forestillningar fa f6r verksamheten,
tor dem som arbetar i verksamheten och for de som nyttjar verksamheten?
® Hade kartliggningen sett annorlunda ut om nagon annan hade gjort den?

Hur ser din egen roll ut? Pa vilket sitt 4r du med och skapar verksamheten?

Handlingsplan for verksamhetsutveckling - Integrering av mangfald och jamstalldhet
Vi dr nu framme vid det sista steget i integreringsprocessen, kartliggning-analys-utvecklings-
arbete, och ska med hjilp av integrering av mangfald och jaimstilldhet borja formulera mal

och arbeta fram atgirder som utvecklar verksamheten.

Anvind nu R4 f6r att utveckla verksamheten genom att formulera nya mal och atgirder.
Utifran de monster, normer och férestillningar du sett i din analys funderar du pa vad du
vill f6rbittra i verksamheten och hur det ska genomféras. Utga fran de 6vergripande
fragestillningarna for att integrera ett jamstilldhetsperspektiv i verksamheten:

® Hur bor verksamheten se ut for att vara jamstalld?

® Hur ska vi gora for att komma dit? Atgirder/forindringar?

Utga fran de 6vergripande fragestillningarna for att integrera ett mangfaldsperspektiv

1 verksamheten:

¢ Utifran de monster du ser i din analys — vad vill du férdndra for att forbittra
verksamheten? Hur ska férindringen se ut?

® Hur kan vi utveckla en verksamhet som tillvaratar alla minniskors kompetens

och som ger medborgarna en jamstilld och jamlik service?
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De mal och atgirder som du formulerat f6r verksamhetsutveckling f6r du in i en konkret
handlingsplan som utvecklingsarbetet sedan utgar ifran. Utifran vad du vill utveckla
utformar du en handlingsplan som innefattar fljande delar:

® Sitt upp mal

® Planera atgarder

¢ Utse ansvarig for dtgirderna

® Gor en tidsplan

® Planera uppféljning och utse ansvarig

Det lagstadgade arbetet med jamstalidhet

Att jamstalldhetsintegrera verksamheten ér ett sitt att arbeta med verksamhetsutveckling;
Detta arbete gors ofta ur ett medborgare/brukarperspektiv, men kan ocksd goras ur ett
medarbetarperspektiv. Nir det giller jamstilldhet krdvs ocksa ett aktivt arbete utifran
diskrimineringslagen 3 kap. § 13. Detta arbete ér alltsa lagstadgat och g6rs ur ett

medarbetarperspektiv.

Diskrimineringslagen och arbetsgivarens skyldigheter

Enligt 3 kap. § 13 i diskrimineringslagen ska arbetsgivaren vart tredje ar uppritta en plan
for sitt jaimstalldhetsarbete och den ska innehalla en 6versikt 6ver de dtgirder enligt 3 kap.
4-9 §§ som behovs pa arbetsplatsen och en redogorelse f6r vilka av dessa dtgirder som ar-
betsgivaren avser att paboérja eller genomféra under det kommande aret. Enligt § 13 ska det

dven goras en redovisning och en utvirdering av hur de planerade dtgirderna genomforts.

Enligt § 10-12 ska arbetsgivaren vart tredje ar arbeta med l6nefragor i syfte att uppticka,
atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor

och min. Arbetsgivaren ska da ocksd uppritta en handlingsplan for jamstillda l6ner.

De omraden som det lagstadgade jimstilldhetsarbetet innefattar ér alltsa:

¢ Arbetsforhallanden 4-6 §§

Dessa paragrafer handlar om att arbetsférhallandena ska limpa sig for alla arbetstagare,
att arbetsgivaren ska underlitta for kvinnor och min att férena férildraskap och forvirvs-
arbete samt att foérebygga och forhindra trakasserier som har samband med kon eller

sexuella trakassetier.

® Rekrytering 7-9 §§

Dessa paragrafer handlar om att arbetsgivaren ska verka for en jamn konsférdelning pa
arbetsplatsen genom att vid rekrytering anstringa sig for att fa sékande av bada kénen,
och forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand

Okar. Arbetsgivaren ska ocksa genom utbildning och kompetensutveckling frimja en jimn

fordelning mellan kvinnor och min pa arbetsplatsen och 1 olika typer av arbeten.
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® Lonefragor 10-11 §§

Dessa paragrafer handlar om att arbetsgivaren ska arbeta med l6nefragor genom kartligg-
ning och analys i syfte att uppticka, atgirda och férhindra osakliga skillnader i 16n och
andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och min. Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta

en handlingsplan f6r jimstillda 16ner.

Arbetssatt

Det arbetssitt som Diskrimineringsombudsmannen rekommenderar innehaller delarna
undersok, ritta till och f6lj upp. Detta sitt att genomfora det lagstadgade arbetet med
jamstalldhet tangerar det tidigare beskrivna arbetssattet for verksamhetsutveckling,

Det forsta steget att undersoka innebir att kartligga de omraden som paragraferna

1 diskrimineringslagen féreskriver for att fa en nuligesbeskrivning att utga fran.
Nulidgesbeskrivningen analyseras och utifran analysen formuleras mal for varje paragraf.
Diirefter foljer steget att ratta till som innebar att atgarder for att na malen utformas och

att ansvaret for dessa atgirder tilldelas limpliga personer i organisationen. Nir arbetet kom-
mit sd hir lingt ska det forankras i organisationen genom information och/eller utbildning.
Sedan dr det dags att genomf6ra atgirderna. Uppféljning av atgarderna bor goéras kontinu-

erligt och vart tredje ar ska arbetet utvirderas och planen for jamstalldhetsarbetet revideras.

Det lagstadgade jamstilldhetsarbetet utifran diskrimineringslagen ska genomforas i sam-
verkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. Hur arbetet utifran de olika paragraferna kan
genomforas finns tydligt beskrivet och exemplifierat 1 Diskrimineringsombudsmannens
handledning Aktiva atgirder i arbetslivet, som ir ett bra verktyg i det lagstadgade jamstilld-
hetsarbetet.

Att jamstélldhetsintegrera verksamheten &r ett satt att
arbeta med verksamhetsutveckling.
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Du har nu kommit fram till den tredje och sista delen av handboken.
Inlednin g Hir hittar du material som kan anvandas under exempelvis arbetsplats-
triffar, ledningsméten eller utbildningstillfillen nér ni ska diskutera mang-
fald och jimstilldhet. Materialet limpar sig ocksa for att diskutera normer,

virderingar och attityder pa arbetsplatsen eller i verksamheten.

Forst i denna del finns instruktioner till och beskrivning av olika 6vningar

och diskussionsmetoder. Lis igenom dessa ordentligt innan du anvinder
materialet. I instruktionerna hittar du dven tips pa vad du bor tinka pa nir du genomfor

6vningarna. Direfter hittar du kopieringsunderlag till 6vningarna.

Arbetsplatsprogrammet hittar du sist i denna del. Det dr ett fardigt uppligg med Svningar
och teoriavsnitt som du kan anvinda som ett utbildningspaket for att 6ka kunskap och

medvetenhet kring mangfald och jamstalldhet i arbetsgruppen.

Det ar ocksa fullt mojligt att plocka ut en eller flera Gvningar ur arbetsplatsprogrammet
som man anvander utan att anvinda sig av hela paketet. Titta girna dnda i teoriavsnitten

i arbetsplatsprogrammet for att fa stod och tips pa perspektiv som du kan koppla till

diskussionerna.

Lycka till!
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Instruktioner till 6vningar och diskussionsmetoder

Berattelsen

Berittelsen ir ett enkelt och effektivt verktyg for att visa pa hur forestillningar om yttre
olikheter paverkar oss. Lat deltagarna lisa igenom texten under tystnad och svara pa
fragorna. Lat dem dérefter jamfora sina svar tva och tva. Ga sedan igenom de korrekta
svaren 1 helgrupp. Syftet med Gvningen ir att synliggra hur litt det dr att dra férhastade
slutsatser baserat pa bristfillig information. Vi tolkar fragorna pa olika sitt och vi har olika
uppfattningar om vad som sker. Vi ligger ofta till egen information omedvetet, baserat

pa forestillningar om exempelvis kon, alder, funktionsnedsittning och etnicitet. Vi lever
med en massa normer och forestillningar som ibland ér jittebra men som ibland begrinsar
minniskor och verksamheter. Berittelsen kan med fordel anvindas som en férsta 6vning
och 6gondppnare. Det ir viktigt att papeka att det dr vanligt att ha manga “felsvar” nir

man gor ovningen. Det betyder dock inte att man dr en sarskilt férdomsfull person.

4 horn

4 horn dr en virderingsovning. Det finns inga ritt eller fel i denna 6vning utan syftet ar att
starta en reflektion och diskussion kring virderingar och attityder. Dela upp rummet i fyra
hérn. Varje horn representerar en siffra mellan 1 och 4. Lis upp en hiandelse.

Hindelsen har fyra alternativa reaktioner som deltagarna ska vilja mellan. Nir man valt
stiller man sig i det hérn som representerar det alternativ man viljer. Deltagarna far sedan
diskutera med andra som valt samma hérn. Direfter far nagra fran varje horn beritta hur
de tankt. Det dr fritt fram att byta hérn under 6vningen nidr man hoér hur andra resonerat.
Om du viljer att anvanda 6vningen 4 horn bor personalgruppen kinna varandra ganska
vil. Hindelserna behandlar amnen som kan uppfattas som svira och de diskussioner som
uppstar kan upplevas som jobbiga. Dirfor dr det viktigt att man som handledare inte later
diskussionen glida ivig utan att man dr uppmirksam pa uttalanden som kan uppfattas som
stotande, krinkande eller nedvirderande och att man inte later sidana uttalanden passera
utan kommentar. Som handledare ska du fokusera pa att i diskussionen utmana normer

och inte befista stereotypa forestillningar.

Upptéck genus

Ovningen syftar till att synliggéra normer kopplade till kén. Deltagarna far ett antal ord
som de ska ta stallning till. De kryssar f6r om de foérknippar orden med kvinnor och kvinn-
lighet eller min och manlighet. Det ar viktigt att denna 6vning gar ganska fort och att delta-
garna kryssar det som férst kommer upp i huvudet. Borjar vi tinka efter sa ser vi att orden
kan férknippas med bade kvinnor och min, men det vi dr ute efter i 6vningen ar den férsta

tanken som kommer upp eftersom den ofta utgar fran normer. Nar deltagarna kryssat

tirdigt diskuterar de efterfoljande fragor.
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Ett steg fram

Ovningen syftar till att skapa en djupare forstielse for hur normer samverkar och paverkar
oss och vara moijligheter i livet. Férbered 6vningen genom att kopiera listan pa roller och
klipp ut rollkort. Ovningen bor genomféras i en lokal dir det finns gott om plats for del-

tagarna att rora sig. Ovriga instruktioner hittar du i 6vningen.

Méngfaldshingo

Ovningen ir ett sitt att lira kiinna varandra bittre och lira kinna nya sidor av sina kollegor.
Det ar ett enkelt sitt att visa att vi alla bar pa en hel del inre olikheter dven om vi ibland ér
valdigt lika pa utsidan. Nir man genomfér denna 6vning bér man halla till i en storre lokal
sa att deltagarna har moijlighet att r6ra sig runt i rummet och ta kontakt med varandra.
Gruppen bér inte vara for stor d4 det litt blir ganska hogljutt. Ovriga instruktioner hittar

du i 6vningen.

Case

Att arbeta med case innebir att man anvinder verkliga eller pahittade hindelser och disk-
uterar kring ett antal fragor. Case anvinds ofta i virdegrundsarbete och likabehandlings-
arbete. Casen i denna handbok ér baserade pa verkliga hindelser och pa fall som Diskrim-
ineringsombudsmannen har drivit. Om du vill skriva egna case rekommenderar vi att du
later dig inspireras av DO:s avslutade drenden (se www.do.se). Genom att lyfta fram kon-
kreta hindelser didr minniskor beméts och behandlas olika beroende pa yttre olikheter som
de har, kan man diskutera kring normernas inverkan pa vart bemétande och beteende mot
andra manniskor. Det finns inga ritta eller felaktiga svar pa fragorna utan syftet dr att skapa
en reflektion kring andra manniskors situation och hur vara forestillningar paverkar var
bedémning av andra minniskor. Dela in deltagarna i grupper och tilldela dem varsitt case.
Lat deltagarna ldsa igenom casen och direfter svara pa de efterféljande fragorna.

G4 sedan igenom casen 1 helgrupp och diskutera igenom fragorna. Om diskussionen ar
svar att fa igang, stéll frigor om vad som hinder om man byter ut vissa personer i hindel-
sen, exempelvis vad hade hint om mannen i case 3 hade haft en annan religion eller om de
tva kvinnorna i case 4 hade varit mén osv. Efter varje diskussion kring casen kan du som

handledare beritta att casen ar baserade pa verkliga fall och beritta om utfallen:

® Case 1 — Likaren doms for diskriminering pa grund av etnisk tillhérighet.

¢ Case 2 — Landstinget fills for missgynnande av kvinnan.

® Case 3 — Arbetsférmedlingen fills for diskriminering pa grund av religion eller annan
trosuppfattning;

® Case 4 — Nattklubben fills i tingsritten for diskriminering pa grund av sexuell liggning,

® Case 5 — Restaurangen frias da den inte har gjort sig skyldig till diskriminering,

Vakten har gjort en felaktig bedémning.
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Bikupediskussion

Detta ir en form av diskussionsmetod som kan anvindas nir tiden dr knapp men nir man
inda vill att deltagarna ska fa diskutera med varandra. Deltagarna bildar bikupor genom att
vinda sig till den person som sitter narmast och diskutera ett givet pastiende eller en fraga
under en viss tid, exempelvis 5 minuter. Aterkoppling till hela gruppen kan ske genom att

varje par lyfter en synpunkt som de diskuterat.

Speed dating

Speed dating ér en diskussionsmetod som dr lamplig att anvinda ndr man vill att deltagarna
ska fa mojlighet att diskutera med sa manga andra som maijligt och néir man vill att samtliga
deltagare ska fa komma till tals. Den kan exempelvis anvindas pa APT:n vid diskussioner

eller som en metod for att fa fram manga olika idéer. Metoden gar till enligt f6ljande:

e Sitt pa tva rader mittemot varandra och samtala i tvd minuter kring en given fraga.
Ena raden flyttar sedan ett steg och samtalar igen tva minuter kring frigan med ny
person. Upprepa ytterligare en gang,

® Lyft upp forslag fran deltagarna och samla dem pa whiteboard eller blidderblock.

® Upprepa steg 1 och 2 ytterligare till dess att alla har pratat med alla eller tiden runnit ut.

Post-It

Detta ir en diskussionsmetod som gar ut pa att lyfta fram manga olika forslag kring en
fraga eller ett problem och dairefter strukturera forslagen och fa en utgangspunkt for det
fortsatta arbetet. Metoden borjar med att alla enskilt skriver ett forslag/argument/idé/16s-
ning pa en Post-It lapp. Lit direfter deltagarna ga ihop i par. Vatje par har di tvé forslag/
argument/idéer/16sningar. Paret ska nu tillsamman formulera yttetligare ett férslag/argu-
ment/idé/16sning som skrivs pa en tredje Post-1It lapp. Varje par sitter direfter upp sina
Post-It lappar pa en whiteboard eller ett blidderblock. Lapparna struktureras i omraden
utifran gemensamma berdringspunkter. Forsok dérefter tillsammans 1 gruppen hitta

nyckelord/rubriker till varje omrade.

Fiskskdlsmetoden

Syftet med fiskskalsmetoden ar att lyfta fram olika perspektiv och synpunkter pa en given
friga samt att lyssna pa andras tankar. Deltagarna sitter pa stolar i en yttre ring. I en inre
ring finns fyra tomma stolar. For att uttala sig i fraigan ska man sitta pa ndgon av stolarna
i den inre ringen. De som sitter i den yttre ringen lyssnar pa samtalet som pagar och far
inte yttra sig, Ndr man vill siga nagot sitter man sig alltsa i den inre ringen och samtalar
med Ovriga som sitter dir. Man avgor sjilv hur linge man vill sitta i den inre ringen.

Malsittningen ér att alla deltagare nagon gang under samtalet ska ha suttit i den inre ringen.

Om man vill dokumentera diskussionen kan nagon sitta vid sidan av och anteckna.
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Berattelsen

Tva ldkare diskuterar i en taxi, just som de nirmar sig malet kér en lastbil ut framf6r dem.

Krocken mellan fordonen var oundviklig. Taxichaufféren som blev svart skadad kordes

till akuten. I lastbilen fanns tva personer, féraren och en passagerare. Vid polisutredningen

konstaterade man att foraren talade i mobiltelefon och passageraren hillde upp kaffe frin

en termos vid olyckstillfillet. Efter ndgra méanader konstaterades att taxichaufféren kom-

mer att vara funktionshindrad under resten av sitt liv.

Pistaenden

Lastbilen krockade med taxibilen

Lastbilsféraren var skyldig

Mannen i lastbilen talade i mobiltelefon

Tre fordon var inblandade

Den ena ldkaren blev svart skadad

Konsekvensen av olyckan var att en person hamnade i rullstol
Det var tre personer i taxin

Kvinnan i lastbilen hillde upp kaffe

Mainnen 1 taxin var nistan framme

Berittelsen dr en 6vning skapad av Annorlunda Arbetsliv.

Fel

0

Osdifeert
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Facit till Berattelsen

Lastbilen krockade med taxibilen: Enligt Berittelsen dr detta pastdende rétt. Det uppstar ofta
diskussioner kring detta pastiende och manga menar att detta pastdende r osikert. Hir

kan man nidmna att det redan nu dr tydligt att deltagarna tolkar saker pa manga olika sitt.

Lastbilsforaren var skyldig: Det finns inget i historien som berittar f6r oss vem som ér skyldig
till olyckan. Pastaendet dr dirmed osékert.

Mannen i lastbilen talade i mobiltelefon: Det vi far veta ar att foraren pratade i mobiltelefon,

men vi vet inte om féraren dr man. Pastdendet dr osékert.
Tre fordon var inblandade: Berittelsen nimner endast tva fordon. Pastaendet ér fel.

Den ena likaren blev svart skadad: Vi vet inte om chaufféren dr likare. Det finns manga taxi-
chaufférer i Sverige idag som har likarutbildning men som av olika anledningar inte far

mojlighet att utdva sitt yrke. Pastaendet dr osdkert.

Konsekvensen av olyckan var att en person hamnade i rullstol: 1 berittelsen nimns det att en person
blir funktionshindrad, det nimns inget om vilken typ av funktionshinder det giller.

Det finns savil synliga som osynliga funktionshinder. Pastiendet dr osidkert.

Det var tre personer i taxin: Aterigen, chaufforen kan vara en av likarna. Pastaendet ar

osikert.

Kvinnan i lastbilen hallde upp kaffe: Det nimns aldrig 1 berittelsen vilket kon passageraren har.

Pastiendet ar osidkert.

Mdnnen i taxin var ndstan framme: Det nimns aldrig 1 berittelsen vilket kon ldkarna i taxin har.

Pistaendet ar osdkert.
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Handelser till 6vningen 4 horn

Julfesten

Det dr dntligen dags f6r den arliga julfesten pa arbetsplatsen. God mat och stimningen ar
pé topp. Musiken borjar spela och du dr forst ut pa dansgolvet. Dans dr ett stort intresse
for dig. En lugn lat borjar spelas och din chef bjuder upp dig. Din chef dr 6ppet homo-

sexuell och dr av samma kén som du. Vad gor du?

1. Jag dansar.
2. Jag kinner att jag miste, men vill egentligen inte.
3. Jag avstar pa grund av eftersnacket.

4. Jag tackar vinligt men bestimt nej.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Har medarbetarnas/chefens sexuella liggning verkligen nigon betydelse? Om ja, varfor har
det betydelse? Hade valet av horn sett annorlunda ut om chefen hade varit heterosexuell

och av motsatt kon?

Kravspecifikation

Det ar sommar och din kollega som ansvarar for annonsering av tjanster har semester.
En dag ringer en chef och ber dig att ligga ut en annons. Du 6ppnar upp mallen for
annonsering och skriver ”Vaktmistare sokes”. Chefen vill ligga till f6ljande: “Det ska
vara en man, med ling erfarenhet inom omradet, ha korkort BC och tillgang till egen bil”.

Du tvekar infér kravspecifikationen och gor féljande:

1. Jag publicerar annonsen, det bor vara en man eftersom det 4r ett tungt arbete.

2. Jag sager: Har du tinkt pa kartliggningen av underrepresenterat kon som ar gjord?
Vi soker vil egentligen en kvinna?

3. Jag vigrar att publicera annonsen.

4. Jag forklarar for chefen att det inte kan sta ”’ska vara en man”. Vi kan skriva att

vi girna ser manliga sdkanden.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Finns det yrken som enbart passar ett kon? Om ja, varfor dr det sa? Vad kan det fa f6r

konsekvenser f6r Sollefted kommun om vi binder vissa yrken till kon?

Bemdtande

En moérkhyad man kommer in till kommunhuset f6r att himta en blankett f6r ansékan om
barnomsorg. Mannen gér fram for att fraga var han kan hitta blanketten. Receptionisten ti-
ttar upp och innan mannen hinner fraga siger denne att ’blanketten fér socialbidrag limnas

dir borta”. Som kollega till receptionisten ser du detta och reagerar pa féljande sitt:

1. Jag gor ingenting. Jag hade gjort samma bedémning som min kollega, eftersom flertalet

invandrare soker forsorjningsstod.
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2. Jag bemoter kollegan direkt och siger att detta dr inte oke;j.
3. Jag ber mannen om ursikt och pratar sedan med var chef.

4. Jag tar upp pé en arbetsplatstraff hur vi beméter vira medborgare.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Hur bemoéter vi medborgarna? Bedomer vi medborgarna eller vara medarbetare efter deras

yttre? Varfér? Vad kan det fa f6r konsekvenser om vi gor det?

Positiv sérbehandling

Din avdelning har haft en annons med texten “’vi ser girna manliga s6kanden”.

I valet av tva lika kvalificerade, Peter och Maria viljer du att gora en positiv sirbehandling
och anstiller Peter. Forsta arbetsdagen kommer Peter in pa ditt rum i kvinnokliader och

presenterar sig som Lisa. Vad gér du som chef?

1. Jag frigar Peter om han driver med mig,

2. Jag kinner mig lurad for jag ville paverka konsfordelningen.

3. Jag gor ingenting, mingfalden p4 arbetsplatsen har ju 6kat.

4. Jag diskuterar med Lisa om hur hon vill introduceras i arbetsgruppen.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Vilka férdelar finns det med en blandad arbetsgrupp? Har det ndgon betydelse om det ir

Peter eller Lisa som kommer till arbetet? Kompetensen ir ju fortfarande densamma.

Schemalédggning

Ni dr sju personer i arbetslaget. En kollega meddelar att hon har konverterat till en annan

religion och att hon nu inte kan arbeta vissa storhelger pa grund av sin tro. Detta paverkar
schemaliggningen. Overenskommelsen har hittills varit att alla ska arbeta minst tvd helger
i manaden. Nu har ni en arbetsplatstriff och diskuterar den nya situationen.

Du berittar for arbetsgruppen vad du tycker:

1. Ja, det gir bra men di méste jag fi mer betalt.

2. Det ir inte okej, jag tycker inte min kollega kan jobba kvar hir.

3. Schema ir schema, lika for alla. Om du vill vara ledig fir du ansoka om semestet.
4. Va bra, da hoppar du in for mig pd andra storhelger.

Fragor att lyfta under diskussionen:

Har det nagon betydelse vilken religion personen konverterat till?

Manga i Sverige ar “kulturkristna”, vi utovar inte religionen fullt ut hela tiden utan vi
plockar vissa delar sisom pésk och jul. Andra religioner har andra hégtider. Kan man se en

person med en annan religion 4n kristendomen som en resurs nir det giller tjanstgoring

vid exempelvis kristna hogtider?
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Rekryteringen

Du ir chef och ir i slutskedet av en rekrytering med flera kompetenta s6kanden.

Du har fastnat for en sokande som egentligen har mer kompetens dn vad arbetet kraver.
Personen vill mer dn girna ha tjansten. Personen ar rullstolsburen och arbetsplatsen ir inte
handikappanpassad. Du har tagit reda pa att det kostar cirka 300 000 kronor att anpassa
lokalerna. Nista dag far du ett sparbeting pa 3 miljoner kronor under nuvarande budget.
Vad gér du?

1. Jag anstiller och anpassar lokalerna.
2. Jag anstiller ingen pa grund av spatbetinget.
3. Jag anstiller ndgon annan dir jag inte behover anpassa lokalerna.

4. Jag vintar med att tillsitta tjansten och gir ut med en ny annons.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Vad finns det for attityder till minniskor med funktionsnedsittningar?
Vad finns det for foérdelar med en verksamhet som ir tillginglig for alla?

Vardegrund

Du ir pa kurs med dina kollegor. Dagen ir full med programpunkter och nir middagen
bérjar sa dr alla néjda och glada. Du och en kollega hamnar i ett samtal om mangfalds-
begreppet och du uppticker, till din f6rvaning, att kollegans virderingar faller mycket
tydligt utanfoér Solleftea kommuns virdegrund. Vad gor du?

1. Jag bryr mig inte, det 4r ju efter arbetstid.
2. Jag tar upp det med min kollega dagen efter.
3. Jag gar till min narmaste chef for det 4r dennes jobb att hantera detta.

4. Jag beméter och uppmanar kollegan att forklara sig,

Fragor att lyfta under diskussionen:
Kan man ha en virdegrund pa arbetet och en pa fritiden?

Kan det orsaka problem om man har olika virdegrunder privat och i yrket?

Skamt

Du sitter med dina kollegor vid fikabordet och en kollega berittar en rolig historia om
homosexuella. Det ér en grov historia och alla skrattar nir slutet kommer. Kalle, som du

vet ar homosexuell, ér i nirheten och maste ha hort skamtet. Vad gor du?

1. Jag skrattar, men efterit kinner jag att jag méste ga till Kalle och be om ursikt.
2. Jag sager direkt att det var ett olampligt skamt.
3. Jag gar till chefen och drar skamtet och 6vetlimnar till denne att reagera.

4. Jag gor ingenting. Det ska vara hogt i tak, det far han tdla. Nista gang skimtar vi om

nagon annan.
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Fragor att lyfta under diskussionen:
Kan man skimta om allt? Ar det okej att skimta om allt?

Hur kan vi sakert veta om nagon tar illa upp?

Bakning
Pa en forskola dir du arbetar har din kollega gjort ett schema for veckans aktiviteter.

Pa onsdagen star det ’baka negerbollar”. Vad gor du?

1. Jag pratar med mina kollegor om ordvalets limplighet.
2. Jag berittar for barnen att de ska fa baka chokladbollar.
3. Jag berittar for barnen att de ska f4 baka negerbollar.
4. Jag g6t ingenting.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Bor vissa ord inte anvindas?

Paverkas situationen om det finns ndgon/nédgra i barngruppen med mork hy?

Chefstjansten

En chefstjinst ska tillsdttas pa din arbetsplats. Det finns tre limpliga kandidater fran arbets-
platsen. En dr 30 ar och har arbetat pd arbetsplatsen i cirka 1 ar. En dr i 45-arsdaldern och
har arbetat 15 ar. Bada gér en dyr utbildning. En édr 61 ar och har arbetat i 40 ar och vill
eventuellt sluta vid 65 ars alder. De tva ildre har linge vintat pa en befordran.

Hur resonerar du kring tillsdttningen?

1. 30-dringen for att foryngra dd medeldldern ar hog.
2. 61-aringen for att tillvarata dennes mingariga kompetens.
3. Utannonserar tjansten och viljer nigon utifrin.

4, 45-aringen eftersom denne har 15 ars erfarenhet och en tid kvar till pension.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Kan man vara f6r gammal for vissa tjanster? Ar det nagonsin okej att bedéma nagon

utifran alder? Nir dr det i sa fall okej att gbra sidana bedémningar?

Jargong
Du ir ny pa arbetsplatsen. En dag nir du gir i korridoren hor du att en manlig kollega
tilltalar en kvinnlig kollega med ”lilla gumman”. Vad g6r du?

1. Jag tar upp pa en atbetsplatstraff om hur vi bemoéter varandra.
2. Jag bemoter mannen och sdger att det inte ar oke;j.
3. Jag pratar med kvinnan och frigar vad hon tycker.

4. Jag gor ingenting, det verkar vara jargongen pé arbetsplatsen.

Fragor att yfta under diskussionen:

Var gar grinsen for skimt och olimpligt beteende?
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Om den kvinnliga kollegan inte sjilv reagerar, bér du dnda lyfta upp det om du tycker att

det ar ett oacceptabelt agerande?

Service till alla

En rullstolsburen vardtagare, med annat modersmal dn svenska, kontaktar Sollefted kom-
mun. Han dr missndjd med den service han har fatt. Han kidnner att det dr sprakliga
problem med en anstilld frin hemtjansten som inte heller har svenska som modersmal.

Mannen begir ett vardbitride som talar hans modersmal. Du svarar:

1. Sollefted kommun strivar efter att ge alla likvirdig service. Vi gor en eftersokning
om det finns nigon i kommunen som pratar ditt modersmal.

2. Du fir ta det vardbitride du har, kvalitetsmissigt fir du den vird du behover.

3. Har du inga sliktingar som kan hjilpa dig att tolka?

4. Vi har stora svérigheter att rekrytera personal. Trakigt att det inte fungerar.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Hur kan vi hantera situationer som dessa?

Hur kan kommunen mdota alla medborgares behov?

Praktikanten

Din arbetsplats vill ta emot praktikanter med funktionsnedsittningar. Ni har anpassat
lokalerna, samverkat med de fackliga organisationerna och alla dr Gverens.
In kommer Laila och det visar sig att hon har en intellektuell funktionsnedsittning,

Du ir utsedd till Lailas handledare/fadder. Hur ser du pa situationen?

1. Men hon sitter ju inte i rullstol!
2. Inga problem, platsen var ju dll f6r en funktionsnedsatt.
3. Aj d4, detta hade vi inte tinkt pa, men det 16ser vi.

4, Jag kan inte ta hand om henne.

Fragor att hyfta under diskussionen:
Vad har vi f6r férestillningar om olika funktionsnedsittningar?

Vad kan det f3 for konsekvenser?

Forskolan
Du arbetar pa en forskola och en forilder ber att fa prata med dig.
Forildern vill inte att din manliga kollega ska byta bldja pa dottern. Vad gér du?

1. Jag gar med pé begiran och siger till min kollega att han inte fir byta bloja pa barnet.

2. Jag siger inget till min kollega, men pratar med min chef och berittar vad som hint.

3. Jag forklarar for foraldern, att jag har fullt fortroende for kollegan och att alla i arbets-
laget kommer att fortsitta att byta blojor.

4. Jag bokar ett samtal med forildern dir chefen och kollegan ir med, for att fa reda pa

anledningen till dennes begiran.
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Fragor att lyfta under diskussionen:
Hur kan man arbeta for att situationer som dessa inte ska uppsta?

Hur beméter vi férildrar pa ett professionellt sitt?

Kladsel

En kvinnlig kollega kommer in med mycket kort kjol. En manlig kollega vinder sig om

efter henne och visslar nir hon gar f6rbi. Vad gér du?

1. Ingenting. Hon far ju faktiskt skylla sig sjilv som gir klidd i utmanande klider pa jobbet.

2. 'Tar upp pa en APT vikten av att alla klir sig pa ett prydligt sitt.

3. Skriver ut forvaltningens policy om sexuella trakassetier och ligger pd den manliga
kollegans skrivbord.

4. Gir in till chefen och ber denne prata med den manliga kollegan om det olimpliga

i hans beteende.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Far man kla sig hur man vill pa arbetet?

Ar det ndgonsin okej att kommentera nagons klddsel pa arbetet? Nir i sidana fall?

Ny kollega i arbetslaget

Du arbetar pa en forskola/skola och har precis fatt en ny kollega i arbetslaget.

Kollegan har lang erfarenhet av arbete i forskola/skola. En dag ber en forilder att fa prata
med dig. Forildern ér kritisk mot att kollegan anstillts och ser det som ett problem att hon

bir sloja och talar svenska med brytning. Vad gor du?

1. Jag haller med forildern om att det kan vara ovant med slja och svart for barnen
att forsta kollegan.

2. Jag siger inget till min kollega, men pratar med min chef och berittar vad som hint.

3. Jag forklarar for forildern att jag och alla andra i arbetslaget har fullt fortroende for
kollegan och att vi dr glada Gver att vi fatt en sidan kompetent medarbetare.

4. Jag bokar ett samtal med forildern dir chefen och kollegan ir med sa att vi tillsammans

kan bemota foralderns oro.

Fragor att lyfta under diskussionen:
Finns det ndgot i en persons yttre som kan géra denne mindre limplig att arbeta pa en
torskola?

Hindelserna ar inspirerade av Malmé Stads méangfaldsspel.
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Upptack genus

Vad forknippar du med kvinnor eller upplever som kvinnligt?
Vad férknippar du med min eller upplever som manligt?

Markera med ett kryss! Kryssa det som férst dyker upp i ditt huvud!

Kvinnligt Manligt
Vara kinslosam 0 O
Vara forildraledig O [
Gora en sak i taget O M
Vara pysslig 0 O
Ta beslut O [
Arbeta deltid 0 O
Ta risker 0 O
Skota familjens tvatt O [
Vara rak och tydlig 0 O
Kli sig i fargglada kliader O O
Byta dick pa familjens bil a [
Utbilda sig O [
Ha ett vilbetalt jobb O O
Vara aggressiv 0 (]
Vara tavlingsinriktad O [

Vara omvirdande 0J []
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Samtala om

® Jamfor listorna med varandra. Vad har ni f6rknippat med kvinnligt respektive manligt?

® Har ni flest likheter eller flest skillnader 1 hur ni kryssat?
Titta pa de likheter ni har. Tror ni det dr vanligt att minniskor gér samma koppling till
kvinnligt och manligt som ni gjort hér?

® De kopplingar ni tror att manga gor till kvinnligt och manligt kan sidgas vara normer
kopplade till kén. Vilka normer kopplade till kén har ni upptickt nir ni diskuterat

ovanstiaende punkter?

® Vad hinder om en kvinna bryter mot normerna och gér nagot eller r pa ett sitt som
vi forknippar med min och manlighet? Ar det litt f6r henne att gora/vara det?

Hur ser omgivningen pa henne? Hur blir hon bemott?

® Vad hinder om en man bryter mot normerna och gor nagot eller ar pa ett sitt som vi
forknippar med kvinnor och kvinnlighet? Ar det litt for honom att gora/vara det?

Hur ser omgivningen pa honom? Hur blir han bemétt?

Ovningen ir inspirerad av materialet Utuidg — om kin, makt och dig som person,

Sensus studieférbund och Linsstyrelsen Visterbotten.
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Ett steg fram

Be deltagarna vara tysta och stilla sig pa en linje bredvid varandra. Dela ut rollkort till
deltagarna. Deltagarna ldser sin roll, men visar och siger inget till ndgon om den.
Deltagarna far nagra minuter att fundera pa sin roll. Hur bor de? Med vem eller vilka?

Vad har de for bakgrund? Vad gér de pa dagarna?

Lis upp pastdenden med ordentlig paus mellan varje. Deltagarna tar ett steg framat varje
gang pastaendet stimmer in pa deras roll. Om péstaendet inte stimmer in pd rollen star de
kvar. Nir alla pastienden ar klara far deltagarna konstatera hur méinga steg framat de kommit.

Direfter vinder de sig till den som star nirmast och samtalar utifrin nedanstiende fragor.

Samtal

Deltagarna samtalar i par eller mindre grupper:

® Beskriv din roll utifran rollkortet?

® Hur kommer det sig att du i din roll tagit just det hir antalet steg?

® Hur kindes det att ta ett steg framat? Hur kdndes det att std kvar?

® I rollkorten finns bara en liten del av varje persons identitet med. Om det inte ar
utskrivet vad personen har for etnicitet, sexuell liggning, funktionsférmaga eller kon,
vad lidgger vi da sjilva in?

® Vad styr vad vi ldgger in i rollen?

® Hur bidrar normer till de fordelar och nackdelar manniskor far i samhallet?

Sammanfattning

Avsluta 6vningen genom att ga igenom diskussionsfragorna tillsammans.

Ovningen #r himtad fran materialet BRY'T! — et metodmaterial om normer i allminbet och
heteronormen i synnerhet, Forum for levande historia och RFSL Ungdom. Materialet kan

laddas ned pa www.levandehistoria.se

Normer samverkar och paverkar oss och vdra mojligheter
| livet. Detta kallas for intersektionalitet.
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G4 ett steg fram om péstaendet stammer in pa din roll

¢ Jag behover inte snala i slutet av manaden.

® Mina hogtider har en réd siffra i almanackan.

¢ Ingen har férklarat mitt humér med att jag har mens.

¢ Jag har aldrig varit med om att nigon fragat om jag ir kille eller tjej.

¢ Jag dr inte orolig f6r min framtid.

® Min jobbansékan har aldrig blivit bortsorterad for att jag har ett konstigt namn.

® Jag kdnner att mitt sprak, min religion och min kultur respekteras i samhallet som
jag lever i.

® Jag dr inte ridd foOr att stoppas av polisen.

® Jag kan koépa hudfirgade plaster som liknar min hudfirg,

® Jag har aldrig blivit kallad nagot nedsittande pa grund av min sexuella liggning.

¢ Jag kan gd och simma pa offentliga simhallar utan att dgna en tanke at vilket omklidnings-
rum jag ska anvinda.

® Jag kan vilja att arbeta med vad jag vill.

® Jag har aldrig varit med om att folk har kastat skeptiska blickar at mitt hall nér jag har
gdtt pa stan.

¢ Ingen har fragat mig var i virlden jag kommer ifran egentligen.

¢ Polk antar att jag dr bra pa datorer, bara pa grund av mitt kon.

¢ Jag har inte haft nagra ekonomiska svarigheter.

® Jag har ett EU-pass.

¢ Jag kommer in i en byggnad utan problem, dven om det dr trappor upp till dérren.

¢ Jag har aldrig skimts f6r mitt hem eller mina kldder.

® Ingen skulle ifragasitta min limplighet att vara forilder.

¢ Jag kinner att manniskor lyssnar pa mig och tar mina asikter pa allvar.

¢ Jag kan besoka myndigheter utan att ha med en tolk.

® Jag kan gd hand i hand pa stan med den jag dlskar utan att fa konstiga blickar.

® Varje dag kan jag ldsa i tidningen om framgéngsrika manniskor med samma hudfirg
som jag sjalwv.

® Om jag var pa besok i riksdagen skulle folk ta mig f6r en riksdagsledamot.

® Jag behover inte leta extrapriser nir jag handlar mat.

® Mina forildrar och lirare har fatt mig att kinna att jag kan bli vad jag vill.

¢ Jag kinner mig sillan ridd nir jag dr ute pa stan om kvallarna.

® Det ar litt att fa tag pa information pa mitt forstasprak.

¢ Ingen har kallat mig f6r lilla gumman.

® Jag dr inte pa min vakt ndr jag gar f6rbi en grupp min sent pa kvillen.

® Jag har aldrig varit orolig for att min 16n dr ldgre in mina kollegors bara pa grund av

mitt kon.

® Jag har aldrig beh6vt beritta for mina sliktingar vilken sexuell liggning jag har.
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Roller till Ett steg fram

Du idr en nybliven foérilder pa 17 ar som gar 1 gymnasiet.
Du ir dotter till en underskéterska och studerar ekonomi pa universitetet.

Du ir en muslimsk tjej som bor med dina féraldrar som ir starkt troende. Du pluggar till

jurist pa universitetet.

Du ir en kille som bor i en storstadsforort. Din mamma jobbar som stidare och din pappa

ar arbetslos.

Du ir en 15-drig adopterad tjej som bor hemma hos dina féréldrar i en liten by i
Viisterbotten.

Du ir f6dd i en tjejkropp, men har kint sedan férskolan att du egentligen ér en kille. Dina

foraldrar ar larare.

Du ir ordférande i en partipolitisk ungdomsorganisation. Dina forildrar kom till Sverige
fran Chile pa 70-talet.

Du ir kvinna och 30 ar, pluggar pa universitetet och har bott i Sverige i fem 4ar.
Du ir en vit kille pa 25 ar som pluggar pa Handelshégskolan och spelar tennis pa fritiden.

Du ir kristen och dotter till en amerikansk ambassadér. Du bor i Sverige och gar i en skola

tor synskadade.
Du ir en heterosexuell man som arbetare som dansare pa operan.
Du ir en singelkille, strax 6ver 30, och jobbar som gymnasielarare.

Du ir en kille som flytt med din familj fran Irak. Du gar i nian och drémmer om att bli

likare.
Du sitter i kommunfullmiktige, har partner, tre barn, en nyanstilld barnflicka och dyslexi.

Du ir en kille som ér singel, jobbar pa kontor och sitter i rullstol. Du dr uppvuxen i ett litet

samhille i s6dra Sverige.
Du idr en 17-drig tjej som inte avslutat grundskolan. Du jobbar pa en snabbmatskedja.

Du ir en heterosexuell tvabarnsmamma som jobbar som siljare av kontorsmaterial. Du bor

ien villa.
Du dr en man i 50-drsaldern som ér nyskild fran din man sedan 20 ar. Du jobbar som polis.
Du lever som gémd flykting. Du bor tillsammans med din familj i ett rum i en ligenhet.

Du ir en kvinna som arbetar inom varden och har bott i Sverige 1 14 ar. Du bor med din

flickvin i en forort till Goteborg,




Mangfaldshingo
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Har lart sig

Har idéer om

Aker girna
Tycker om nédgot nytt/har < . hur man kan
N i utomlands Har en etnicitet | | _
hundar tankt nagot jamstalldhets-
. under semestern .
nytt i dag integrera
Tycker det ar
. . Har nagon form . Y Kinner nigon
Girna klar . Kan hantera intressant att .
o av funktions- . . som 4r hetero-
sig 1 kjol . en symaskin mota nya
nedsittning o sexuell
manniskor
Tycker att en
Tycker att .
nyhetsupplasare =~ . . Gillar att Y Ar politiskt
. Ar over 60 dr ) kvinnor kan .
pa TV kan motionera aktiv
B vara yrkesofficer
bira sl6ja
Kinner nigon Tycker att
Brukar ga - & Y . i Kan forklara
. som édr homo- pojkar kan Ar under 26 ar .
1 julottan , vad genus ar
sexuell vara Lucia
Foredrar Kinner nigon
& Tycker att
chokladglass Tycker om . . med annan . B
2 . . Ar allergisk . mangfald dr en
framfor att ldsa bocker etnisk bakgrund e
. B demokratifriga
vaniljglass in svensk

Hitta nigon som passar in pa beskrivningarna i rutorna genom att ga runt och samtala

med Ovriga deltagare. Skriv namnet pa personen som Gverensstimmer med beskrivningen

i rutan. Du far bara anvinda samma namn en gang!

Nir du fyllt fem rutor i rad, antingen lodritt, vagritt eller diagonalt, har du fatt BINGO!
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Case

Case 1

Efter en remiss fran Forsikringskassan besoker ett gift par en likare vid en psykiatrisk mot-
tagning. Syftet med besoket dr att fa en psykiatrisk bedémning i langvariga sjukskrivnings-
arenden. Mannen flyttade fran Turkiet till Sverige 1982 och triffade da sin fru som flyttade
fran Grekland till Sverige 1968. Hon flyttade tillbaka till Grekland under en period 1977
men dtervinde sedan till Sverige. Bada ar sjukskrivna sedan drygt tvd ar, han med diagnosen

utmattningsdepression och hon f6r angestladdade sémnstérningar med mera.

Likaren som gor utlatandet till Forsakringskassan triffar dem bada vid tva tillfallen.

I sitt utlitande gillande mannen menar likaren att greker och turkar generellt, utan att ha
medicinska besvir, vinder sig till likare for att bli sjukskrivna och didrmed férsoker utnyttja
sjukforsikringssystemet. Likaren understryker detta genom att podngtera att mannen uti-
fran den svenska psykiatriska begreppsvirlden och enligt de svenska sjukférsakringsregler-
na inte dr berittigad till sjukersittning, Likaren menar ocksa att det hos invandrargrupper
frain Medelhavet, dé sirskilt greker och turkar, ddr en make/maka har sjukpension, okar
sannolikheten att 4ven den andra parten insjuknar. Likaren menar vidare att det ar svart att
forsta vad mannen egentligen lider av och att han tycks ma bittre nir han vistas i Turkiet
medan han blir simre igen nir han atervinder till Sverige. Detta dr inte nagot som ar typ-
iskt f6r ndgon som lider av en depression enligt likaren som avslutar med att konstatera
att mannen uppvisar en instillning till behandling som ar direkt avvisande for att inte siga
behandlingsfientlig.

I kvinnans utlatande insinuerar likaren att greker generellt sett dr arbetsovilliga och 6ver-
driver sin sjukdomsbild f6r att kunna bli sjukskrivna och leva pa forsiakringssystemet.
Likaren menar att kvinnan uttrycker sig pa ett sitt att det gar att utldsa att hennes 6nskan
ar att fa tillbringa sin tillvaro i Grekland dir hennes vuxna barn ir bosatta. Likaren konstat-
erar att det inte gar att férvinta sig nagon férindring eller forbittring i hennes tillstind och
menar vidare att det inte gar att sjukskriva henne for psykisk sjukdom da hon saknar sidana

symptom.

Likaren menar att kvinnan dr omotiverad for rehabilitering och att ”det enda som giller édr
en enkelbiljett till Grekland”. Likaren fortsdtter med att konstatera att kvinnans skl f6r
ateremigration till Sverige framstar som oklara. Likaren konstaterar slutligen att funktions-
nedsattningen har 6verviagande kulturella och inte medicinska skil. Nir mannen och kvinn-

an ldser likarens utlatanden kdnner de sig krinkta, fé6rodmjukade och missgynnade.

Fragor att diskutera

® Vad hinder i situationen ovan?

* Ar likarens utlatanden relevanta och rimliga?

® Hur skulle du reagera om du laste ett liknande utlitande om dig sjilv?

® Om mannen och kvinnan hade haft svenskt ursprung, hade utlatandet haft samma bestandsdelar?

¢ Vilka normer styr situationen?
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Case 2

Christine arbetar som sjukgymnast hos landstinget. Efter ett utvecklingssamtal med sin
platschef kommer de 6verens om att Christine ska férdjupa sina kunskaper om axelbesvir.
Christine hittar nagra veckor senare en kurs som intresserar henne och som skulle bidra till
hennes kompetensutveckling. Hon limnar in ans6kan om ledighet med 16n f6r att kunna

delta pa kursen som pagar under tre dagar.

Nigra veckor senare far hon beskedet att hennes ansékan har avslagits med motivering-
en att hon ska vara forildraledig strax efter kursen och att de nyforvirvade kunskaperna

dirmed skulle bli svira att forankra.

Christine blir mycket besviken da hon hade raknat med att fa ga kursen med tanke pa vad
som sades vid utvecklingssamtalet. Nir hon limnade in kursansékan hade hon dessutom
varken ansokt om forildraledighet eller informerat arbetsgivaren om hur linge hon hade

tinkt vara férildraledig,

Fragor att diskutera

® Vad hinder i situationen ovan?

¢ Vilka normer styr situationen?

® Hade situationen sett annorlunda ut om Christine hade varit man? Om ja, pa vilket sitt

hade det sett annorlunda ut och varfor?

Case 3

En man ar inskriven pa Arbetsférmedlingen och har precis paborjat en arbetsmarknads-
utbildning till verkstadsoperatér. Hans handledare ser stor potential i honom och séker
aktivt efter en praktikplats. Efter en tid far handledaren kontakt med ett féretag som kan
erbjuda mannen en praktikplats. Innan nagon praktik kan bli aktuell vill dock foretaget
traffa mannen. Tillsammans med sin handledare aker mannen for att besoka foretaget och

presentera sig sjalv.

Nir de anlinder till féretaget tas de emot av tva min som arbetar pa féretaget. De samtalar
en stund och vintar pa att foretagets chef ska komma. Nir hon anlinder stricker hon fram
handen f6r att hilsa pa mannen som s6ker praktikplats. Mannen ligger sin hand pa sitt
brost och bugar. Han forklarar att han pa grund av sin religion inte kan ta frimmande

kvinnor i hand. Métet fortsitter direfter med en rundtur pa féretaget.

Nigra dagar senare fir mannen veta att han inte far praktisera pa féretaget. Enligt foretaget
beror detta pa att han har for lite erfarenhet. Arbetstérmedlingen menar dock att det ar pa
grund av att mannen inte halsade pa den kvinnliga chefen och avskriver honom frian den

arbetsmarknadsutbildning han pabdérjat och mannen tappar dirmed sin f6rsorjning.

Fragor att diskutera

® Vad hinder i situationen ovan?

¢ Halsade mannen pa den kvinnliga chefen?
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* Finns det fler sitt dn ett att hilsa pa nagon?

¢ Vilka normer styr situationen?

Case 4

Anna och Lotta besoker en nattklubb i centrala Stockholm. De anlinder sent pd natten och
bescket varar i cirka 30 minuter. Vid ett tillfalle satter sig Anna i Lottas knd och de pussar
varandra. Bredvid dem halvligger en man och en kvinna ner och hanglar med varandra.

En ordningsvakt, som under sin rond inne i lokalen gér manga papekanden och uppmanar
gister att skirpa sitt beteende, nirmar sig Anna och Lotta. En viktig del 1 vaktens arbete dr
att forebygga storningar, vilket bland annat sker genom péapekanden till personer som
uppvisar ett beteende som kan uppfattas som stérande av ordningen eller innebira risk

tor stérning. Vakten kommer fram till Anna och Lotta och uppmanar dem att sluta pussas.
Vakten tilligger att ’sa siger vi till killarna ocksa”. Vakten gér sedan darifran utan att upp-

mana paret bredvid att sluta hangla.

Fragor att diskutera

® Vad hinder i situationen ovan?

® Varfor far Anna och Lotta en tillsigelse?

® Varfor siger inte vakten till mannen och kvinnan som halvligger bredvid Anna och Lotta?
® Hur skulle du reagera om du sig Anna och Lotta pussas?

® Pa vilket sitt kan Annas och Lottas beteende uppfattas som stérande av ordningen?

Vilka normer styr situationen?

Case 5

Ylva ir ensamstiaende tvabarnsmamma som girna vill ga ut och dansa pa krogen.
Tyvarr blir hon ofta nekad intriade pa krogarna med motiveringen: Du dr berusad.
Du far komma tillbaka en annan kvdll.

Ikvill har hon lyckats skaffa en barnvakt och ser mycket framemot kvillen. Vid f6rsta
restaurangen hon besoker blir hon ordentligt granskad av ordningsvakten som siger:
Hej, hur star det till?

Tack det dr bra, svarar Ylva.

Ar det bra? Vakten tittar pa henne.

Ja, jag har en CP-skada.

Med den forklaringen blir hon inslappt.

Kvillen fortsitter och Ylva gar vidare. Nar hon kommer fram till ordningsvakten i entrén
sager han med vinlig rost:

Hej, bur star det till?

Det ar bra, svarar Ylva.

Nej, inte 1 kvdll ser du, svarar vakten.

Jo, men det dr bra med mig, siger Ylva

Nej, ikvall blir det ingenting.
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Varfor det? Undrar Ylva
Nej, det dr bara for vira géster och stamgdister.
Men jag tinker dta.

Jo, men vi slapper bara in de vi kénner igen. Sa dr det, svarar vakten bestimt.

Tre minuter tidigare hade en journalist som f6ljt med Ylva, och som bara besékt
restaurangen en gang tidigare for tva ar sedan, promenerat forbi vakten, nickat och fatt

’valkommen” till svat.

Fragor att diskutera

® Vad hinder i situationen ovan?

® Varfor blir Ylva hela tiden nekad intride pa restaurangerna?

¢ Vilka normer styr situationen?

® Hur skulle du reagera om du stindigt blev nekad intrade?

* Ar det rimligt att Ylva alltid ska behéva férklara att hon har en CP-skada for att fa
komma in? Ar det Ylvas ansvar att upplysa vakterna om att hon har en CP-skada?

Genom att lyfta fram konkreta handelser dar ménniskor
bemots och behandlas olika beroende pé yttre olikheter

som de har, kan man diskutera kring normernas inverkan
pd vart bemotande och beteende mot andra manniskor.
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Arbetsplatsprogram

Arbetsplatsprogrammet ir ett utbildningsmaterial om mangfald och jimstéilldhets-

integrering for arbetsplatser 1 Sollefteda kommun. Materialet innehéller delarna:

® Mangfald - Kultur, normer och olikheter
® Genus, jamstilldhet och jamstilldhetsintegrering

® Intersektionalitet

De olika delarna i arbetsplatsprogrammet borjar med en eller flera 6vningar som
personalgruppen gor, och direfter kopplas teori pa omradet till dvningarna.
Ett forslag till uppligg ir:

1. Introduktion
- Motiv/argument ot arbete med mangfald och jamstilldhet

2. Mangfald - Kultur, normer och olikheter
® Ouningar. Berittelsen, Fyra horn

® Teori

3. Genus, jamstilldhet och jimstilldhetsintegrering
* Owning: Upptick genus

® Teor:

4. Intersektionalitet
® Owning: Ett steg fram

® Teori

Introduktion
1. Ga igenom motiv f6r arbete med mangfald och jamstilldhetsintegrering

Motiv for arbete med méngfald och jamstilldhetsintegrering

Anledningen till att Solleftea kommun satsar pa mangfald och jaimstilldhetsintegrering dr
att en tredjedel av kommunens tillsvidareanstillda kommer att pa i pension inom en tio-
arsperiod. For att klara detta generationsskifte ska organisationen, enligt sin verksamhets-
plan, beakta jimstilldhetsaspekter och se mangfald som en styrka. For att kunna gora det
behovs kunskap om méngfald och jimstilldhetsintegrering. Detta dr viktigt f6r att organi-
sationen ska kunna se och ta tillvara ménniskors alla resurser, vilket dr en nédvindighet for

att klara det forestiende generationsskiftet.

Vad kan det da tillféra Sollefted kommun att arbeta med mangfald och jamstilldhets-

integrering?
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De effekter organisationen stravar efter ar att:

® Se och tillvarata méinniskors alla resurser for att kunna fylla det framtida arbetskraft-
behovet.

¢ Utveckla organisationen sa att verksamheten blir 4nnu bittre och 16nsamheten 6kar.

¢ Utjamna aldersstrukturen och 6ka invanarantalet for att pa sa satt sikerstilla bygdens
overlevnad.

® Uppna ett rittvisare samhille dér alla méanniskor har lika virde och samma méjligheter,

rittigheter och skyldigheter.

Mangfald - Kultur, normer och olikheter

Blocket borjar med att deltagarna far genomfora en eller flera Gvningar som syftar till att

synliggdra normer och virderingar. Foérslagsvis kan foljande 6vningar anvindas:

® Berattelsen

® Fyra horn

Det du behover for att genomfora dessa Gvningar dr kopior av Berittelsen, pennor samt

ett rum som limpar sig att dela in i fyra horn.

1. Ga igenom beskrivningarna av vad normer och kultur ar.
Nir ni genomfort Gvningarna édr det dags att koppla teori till de Gvningar som gjorts.
I detta fall dr det normer och kulturer som ska fortydligas. Anvind dig av teoriavsnittet

nedan for att konkretisera vad som menas med normer och kulturer.

Normer

Normer ir underforstadda férvintningar och regler i en social gemenskap. Normer avgor
vad som dr 6nskvirt/natutligt/normalt och vad som dr oonskat/onaturligt/ onormalt.
Utifran normer kategoriserar, jimfor och bedémer vi det vi upplever och ser. En norm kan
genomsyra hela samhillet men kan ocksa vara specifik for vissa sociala ssmmanhang eller

vissa grupper av manniskor.

Ett exempel pa en norm som genomsyrar hela samhillet 4r heteronormen, det vill siga
antagandet att alla dr heterosexuella och att det dr det naturliga sittet att vara och leva.

Den som ir heterosexuell reflekterar troligtvis aldrig 6ver att denna norm existerar, av den
enkla anledningen att man 4r en del av normen. For den som ir bi- eller homosexuell dr det
dock vildigt tydligt att det finns en heteronorm i samhillet och manga upplever den som
vildigt begrinsande. Denna begrinsning kan komma till uttryck genom att man exempelvis
avstar fran att tala om sitt privatliv pa arbetet, att man tvingas ritta manniskor som antar att

man lever i ett heterosexuellt forhallande eller att man utsatts for trakasserier och hot.

Pa en arbetsplats kan det finnas normer f6r hur man boér kla sig, hur man bor bete sig, hur
man bor prata, vad man bor prata om, vem som pratar nir (t ex under moten), vad man

skdmtar om och hur man skimtar, hur man ska vara som person, vilka inre egenskaper man

bor ha for att passa in i normen.
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Kultur

Med kultur menas sociala regler och koder, savil synliga som osynliga, som styr hur man
kan och far bete sig och vad man kan och far siga. Kulturella regler och koder finns verallt
och paverkar oss medvetet och omedvetet. Inom en organisation kan det finnas olika kult-
urella regler och koder, till exempel pa olika arbetsplatser inom organisationen. En kultur

kan sdgas vara en samling av olika normer.

Konsekvenser av normer

Vi styrs i vildigt hog grad av forestallningar och forvintningar, av normer, som vi har.
De beslut vi fattar, hur vi upplever andra manniskor och samhallet, 4r normstyrt.

Vi behéver normer £6r de sitter upp spelregler f6r hur vi ska bete oss mot varandra pa

exempelvis arbetsplatsen.

Men normer kan ocksa vara utestingande f6r vissa minniskor som av en eller annan anled-
ning inte ir en del av normerna. Normer beskriver ett slags normaltillstind, en normalitet.
De satter riktlinjer f6r hur man ska vara, bete sig, se ut, vad man ska tala om, hur man ska
tala om det osv. Féljer du normen ér du ”normal”. Om man di som medarbetare avviker
fran normen, avviker man ocksa frin det som gruppen uttalat eller icke-uttalat kommit

overens om ar normalt.

Nir detta hinder kan normer fungera som utestingande. Normer behéver férindras nir
de leder till att individen maste eller forvintas vara pa ett visst sitt fOr att passa in; nir man
nekas jobbet som forskolldrare for att man har ”fel” kén eller nir man inte far jobbet for
att man ar rullstolsburen, har en sexuell liggning som avviker fran den radande normen pa
arbetsplatsen etc. Normer behéver dndras nir individen tvingas gora avkall pa hela eller

delar av den hon eller han ir for att passa in.

Om man inte ser de normer som styr verksamheten, ser man inte heller hur verksamheten

utestinger vissa individer. Detta kan i forlingningen leda till diskriminering,

Normer kan vi férindra. Om vi tittar pa hur vi har det pa var arbetsplats kan vi ocksa hitta
normer som vi vill férindra. Men f6r att férindra maste vi forst uppmirksamma och se
normerna och vad de far f6r konsekvenser. For att se normerna maste vi anstringa oss,

da normer oftast blir synliga forst nir nagon bryter mot dem.

Diskussionsfraga:
® Vilka normer och sociala regler och koder finns pa vir arbetsplats?

® Vad hinder om man bryter mot normen?
2. Ga igenom beskrivningarna av méngfald och olikhet

Ovning:
Gor tva spalter. Skriv inre egenskaper som rubrik pa vansterspalten och yttre olikheter som

rubrik pa hogerspalten. Be deltagarna fundera over tre inre egenskaper som ar vardefulla i

deras yrkesutférande och tre yttre olikheter som de nagon gang bedémts utifran.
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Lat deltagarna fundera 6ver detta under ett par minuter och ga direfter igenom varje spalt

1 helgrupp och skriv upp de egenskaper som kommer upp.

Nir deltagarna har lyft upp yttre olikheter och inre egenskaper finns nu tva listor pa tavlan/
blidderblocket. Forklara skillnaden mellan dessa tva listor for deltagarna genom att anvan-

da teorin nedan. Ovningen har inspirerats av Edna Eriksson, Sombrero kommunikation.

Méangfald

I den hégra spalten har vi yttre attribut (t.ex. kon, alder, etnicitet, funktionsnedsittningar)
som vi ibland blir virderade utifran. Hir hittar man sitt likabehandlingsarbete. Det handlar
om att bemota manniskor lika, alla manniskor har lika viarde och ska bemotas och behand-
las direfter. Diskrimineringslagen ar till f6r att hindra bedémningarna utifran de yttre olik-
heterna. Den skyddar varje enskild arbetstagare eller arbetss6kande mot diskriminering

utifran diskrimineringsgrunderna.

Men alla diskrimineringsgrunder syns inte pa ytan och allt som syns pa ytan ryms inte inom
lagen. Dirfor blir ett aktivt likabehandlingsarbete vildigt viktigt for att vi ska behandla och

bemota alla minniskor lika, oavsett hur de ser ut pa ytan.

I den vinstra spalten listar vi vara inre egenskaper. Hir hittar vi kompetenser och resurser.
Denna lista kommer under livet att fyllas pa och vissa egenskaper och viss kompetens
kommer att forsvinna. Kompetens ar en farskvara och vara inre egenskaper ar dirmed

férinderliga. Det handlar om att se ménniskors inre egenskaper och erfarenheter.

Manga ganger blandar vi ihop vinster- och hogerspalten. Vi foérvintar oss att det med ett
visst yttre attribut foljer inre egenskaper, vilket det per automatik inte gor. Det finns inga
kollektiva egenskaper i de yttre attributen. Det kan finnas kunskap om gemensamma trad-
itioner och erfarenheter och foreteelser inom en viss grupp men det innebdr inte att det

finns givna gemensamma egenskaper och kompetenser.

Man kan exempelvis dela vissa erfarenheter med andra av samma kén som handlar om

att man har blivit bemott eller behandlad pé ett visst sitt pa grund av sitt kén men det
betyder inte att alla av samma kon delar kollektiva egenskaper och kompetenser.

Samma sak giller etnisk tillhérighet. Man kan ha kunskap om gemensamma traditioner som
andra som ér fédda och uppvuxna i samma land, men den kunskapen delar man ocksa med
andra manniskor som har bott i det aktuella landet en kortare tid dn en sjilv. Det finns med
andra ord inga kollektiva kompetenser eller egenskaper som foljer med den etniska till-

hoérigheten.

Vi ska alltsa skilja mellan egenskaper och erfarenheter. Vissa gemensamma erfarenheter kan

ge liknande kompetenser, da vira erfarenheter i livet formar oss. Men det finns inga med-

todda kompetenser som per automatik f6ljer med en yttre olikhet.
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Svarigheten ligger 1 att se bortom de yttre olikheterna. De allra flesta av oss har en forestill-
ning om att vissa inre egenskaper foljer med ett yttre olikhet, t. ex. att alla man ar sarskilt
skickliga pa tekniska fragor eller att det foljer vissa intressen med en viss etnicitet.

Dessa forestillningar bygger pa normer. Pa sa sitt hinger normer ocksa ihop med mang-
falds- och likabehandlingsfragor.

Mangfalds- och likabehandlingsarbete handlar om att borja virdera ritt saker, att se man-
niskors inre kompetens och inte férblindas av de yttre olikheterna, samtidigt som vi inte

diskriminerar eller bedémer nagon utifran hur de ser ut pa ytan.

Diskussionsfriga:

* Finns det mangfald i var verksamhet? Varfor/varfor inte?

® Varfor dr det sd vanligt att vi inte tinker pd att vi alla dr en del av médngfalden?

® Bedoms vi efter vara yttre olikheter eller vara inre egenskaper?

® Vad kan det fa f6r konsekvenser om vi beméter medarbetare och kommunmedborgare

utifrin deras yttre?

Genus, jamstalldhet och jamstalldhetsintegrering

Blocket borjar med att deltagarna far géra en Gvning som syftar till att synligg6ra normer

kopplade till koén dvs. genus. Foljande 6vning anvands:

¢ Upptick genus

Det du behover for att genomféra denna 6vning dr kopior av Upptick genus och pennor.
1. Ga igenom beskrivningarna av vad genus och genusordning ir.

Nir ni genomfért 6vningarna kopplas teori kring genus och genusordning till 6vningen

ni gjort. Anvind dig av teoriavsnittet nedan.

Genus

Med genus menas det socialt och kulturellt skapade konet, dvs. de forestillningar vi har
om kvinnor och kvinnlighet respektive man och manlighet som gor att vi férvantar oss

att kvinnor respektive min ska se ut pa ett visst sitt, ha vissa egenskaper, arbeta inom vissa
omraden, ha vissa intressen osv. Kort skulle man kunna siga att genus innebir normer

kopplade till kén. Genus dr forinderligt 6ver tid och ser olika ut i olika kulturer.

Genusordning

Det vi térknippar med kvinnor och kvinnlighet och det vi férknippar med min och man-
lighet halls ofta isir. Kvinnor och min finns pa olika platser i samhillet, arbetar i olika
yrken, forvintas ha olika fritidsintressen, kld sig olika och ha olika ansvarsomraden i hem-
met. Kvinnor och min, kvinnligt och manligt halls isdr. Dessutom virderas ofta det som

torknippas med min och manlighet hogre dn det som férknippas med kvinnor och kvinn-

lighet. Min finns ofta pa hégre befattningar, har mer makt och hégre 16ner dn kvinnor.
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Fran barnsben lir vi oss denna ordning och normer f6r hur kvinnor respektive min ska
vara. Vi dr alla sedan med och skapar och aterstd genus och genusordning, Det dr denna
ordning och normer f6r kvinnor respektive méin som uppritthaller maktrelationer mellan
konen och dirmed utgér informella hinder f6r att uppna reell jamstilldhet, dvs. att kvinnor
och min har lika livsvillkor i det vardagliga livet. Att ha kunskap om genus och genusord-

ning ar dirfér noédvindigt 1 ett jamstalldhetsarbete.

2. Ga igenom beskrivningarna av jamstilldhet och jamstilldhetsintegrering samt

diskutera de angivna fragestillningarna.

Jamstalldhet

Det dr vanligt att begreppen jamlikhet och jimstilldhet sammanblandas, men de har olika
betydelse. Jamlikhet handlar om alla manniskors lika virde medan jamstilldhet handlar om
att kvinnor och min ska ha samma mojligheter, rittigheter och skyldigheter.
Jamstilldhet ar alltsd en viktig jamlikhetsfraga.

Jamstilldhet handlar alltid om férhallanden mellan kvinnor och min. Det ir ett begrepp som
har bade en kvantitativ och en kvalitativ aspekt. Med den kvantitativa aspekten menas att man
stravar efter nagorlunda jamn koénsfordelning mellan kvinnor och min i samhillet, t.ex.
inom olika utbildningar, yrken, fritidsaktiviteter och maktpositioner. Den kvalitativa aspekten
syftar pa lika villkor, dvs. att kvinnor och min ska ha samma mdjligheter, rittigheter och
skyldigheter inom livets alla visentliga omraden. Den kvalitativa aspekten innefattar ocksa
att bade kvinnors och mins kunskaper, erfarenheter och virderingar ska tas tillvara och fa

berika och paverka utvecklingen inom alla omraden i samhillet.

Under 1900-talet har den formella jamstéilldheten mellan kvinnor och min ¢kat genom
exempelvis allmin rostritt, en arbetsmarknad 6ppen f6r bada kénen och lagar som stiftats
for att samhillet ska bli mer jamstillt. Men den reella jimstilldheten mellan kvinnor och
min dr inte uppnadd eftersom kvinnor och min dnnu inte har lika livsvillkor i1 det vardag-
liga livet. Jamstalldhetsarbetet har dirfor utvecklats fran att i bérjan och mitten av 1900-
talet handla om att 6ka kvinnors rittigheter till att i slutet av 1900-talet handla om att ut-
veckla strategier och metoder for att kvinnor och min ska fa lika livsvillkor i det konkreta

vardagliga livet.

Sedan slutet av 1980-talet har man uppmairksammat och diskuterat informella hinder f6r
jamstalldhet. Trots att vi nu i samhillet uppnatt jimstalldhet i formell bemarkelse rader

i praktiken fortfarande ojimstilldhet. Sedan slutet av 1980-talet innebdr dérfor jamstilld-
hetsarbete att man arbetar med de informella hindren f6r jamstilldhet. Dessa hinder har
inte med lagar och regler att géra utan hinger samman med normer kopplade till kon,

aven kallat genus.

Maktbegreppet dr i dag en viktig del i jamstilldhet och jamstalldhetsarbete. Malet f6r Sver-
iges jamstilldhetspolitik innefattar makt och ligger till grund f6r allt jimstilldhetsarbete.

Aven genusforskning och forskning med jimstilldhetsperspektiv belyser maktbegreppet.
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Diskussionsfragor:

¢ Vilka exempel pa jamstilldhet kan du se i Sverige i dag;

- Var har man natt en nagorlunda jimn konsférdelning? (exempel pd kvantitativ jimstalldhet)
- Var har kvinnor och man lika villkor? (exempel pa kvalitativ jamstélldhet)

® Vilka exempel pa ojimstilldhet kan du se i Sverige idag?

Jamstalldhetsintegrering

Jamstilldhetsintegrering ar en strategi for att komma forbi de informella hindren f6r jam-
stilldhet och na uppsatta jaimstilldhetsmal. Strategin innebir att ett jimstilldhetsperspektiv
integreras i alla verksamhetsomraden och i alla led av beslutsfattande, planering och

utforande av verksamheter.

Att integrera ett jamstilldhetsperspektiv i verksamheten innebar konkret att férhallanden
och villkor for bade kvinnor och mian ska synliggoras. Varje fraga som beror individer ska
provas ur ett jimstilldhetsperspektiv och konsekvenserna av hur forslag kan tinkas utfalla
tor kvinnor respektive min ska analyseras. Hir ska man utgd bade fran den kvantitativa as-
pekten och den kvalitativa aspekten av jimstalldhet samt utifran genus och genusordningen.
Det innebir enkelt uttryckt att hela tiden reflektera utifran jimstalldhet kring beslut som
fattas rérande verksamheten, kring vad som gors i verksamheten och hur, samt kring be-
motandet av andra minniskor bide inom arbetslaget och gentemot medborgare/brukare.
Hur 4r/blir det for kvinnor? Hur 4r/blir det f6r man?

Jamstilldhetsintegrering innebir dirmed att utifrin de synliggjorda férhallandena och
analysen av dessa skapa forutsittningar for (om)organisering, forbittring och utveckling av
verksamheten sa att kvinnor och min fir samma moijligheter, rittigheter och skyldigheter

och kommunen erbjuder en jaimstilld medborgarservice.

Diskussionsfragor:
® Hur g6r ni ndr ni granskar och analyserar férhallanden och villkor f6r kvinnor och
min i er verksamhet?
- utifran den kvantitativa jaimstilldhetsaspekten (nagorlunda jaimn kénsférdelning)
- utifran den kvalitativa jamstélldhetsaspekten (lika villkor f6r kvinnor och min)
® Hur g6r ni i er verksamhet for att sikerstilla att bade kvinnor och min far tillgang
till verksamheten?
® Hur g6r ni i er verksamhet for att sikerstilla att kvinnor och min far ta del av

verksamheten pa lika villkor?

3. Ga igenom de jamstilldhetspolitiska malen och diskutera den angivna

fragestillningen.

Jamstilldhetspolitiken bérjade ta form som sjalvstindigt politiskt omrade under 1970-talet.
I maj 2006 antog riksdagen de senaste malen for jamstilldhetspolitiken som ligger till grund

for arbetet med jamstilldhet i vart samhalle. For att nd resultat ska jamstilldhetspolitiken

genomsyra alla delar av regeringens politik, dvs. jimstilldhet ska integreras i all politik.
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Jamstilldhetsintegrering dr den strategi for arbete med jamstéilldhet som rekommenderas

dven pa regional och kommunal niva.

Det 6vergripande malet for jamstalldhetspolitiken ar:

Kvinnor och mdin ska ha samma makt att forma sambillet och sina egna liv
Féljande delmal anger inriktningen av regeringens politik inom omradet:

® Delmal 1 — Jamn fordelning av makt och inflytande i sambdillet:
Kvinnor och min ska ha samma ritt och maojlighet att vara aktiva medborgare och forma

villkoren for beslutsfattande.

® Delmal 2 — E konomisk jamstalldhet:
Kvinnor och min ska ha samma maijligheter och villkor i fraga om utbildning och betalt

arbete som ger ekonomisk sjilvstindighet livet ut.

® Delmal 3 — Jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet:
Kvinnor och min ska ta samma ansvar f6r hemarbetet och ha méjlighet att ge och fa

omsorg pa lika villkor.

® Delmal 4 — Mdns vald mot kvinnor ska upphira:
Kvinnor och min, flickor och pojkar ska ha samma ritt och méjlighet till kroppslig

integritet.

Diskussionsfraga:

¢ Vilket av delmaélen anser du att Sverige natt lingst inom? Motivera din staindpunkt!

Denna fraga kan ocksd anviandas 1 en 4 horns 6vning dar rummets fyra hérn representerar

de fyra delmalen.

Intersektionalitet

Blocket borjar med att deltagarna far genomfora en dvning som syftar till att skapa en
djupare forstaelse f6r hur normer samverkar och paverkar oss och vira méjligheter i livet.

Foljande 6vning anvinds:
* Ett steg fram

Det du behover for att genomféra denna 6vning ar rollkort, pastaenden och instruktion

till deltagarna.

1. Ga igenom beskrivningen av vad intersektionalitet innebir.

Till 6vningen kopplar du nu nedanstdende teori och exempel.

Intersektionalitet dr ett begrepp som innebir att normer samverkar och forstirker eller f6r-

svagar varandra. En minniska har inte bara ett kon utan ocksa en alder, en etnicitet, en

sexuell liggning osv. Kring dessa olika kategorier finns normer.
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Intersektionalitet innebar att en minniska alltid befinner sig i skdrningspunkten mellan
olika normer, till exempel normer for kon, dlder, etnicitet och sexualitet. Skarningspunkten
ser olika ut beroende pa person och sammanhang och bidrar till att manniskor har olika

forutsittningar i livet.

I 6vningen, Ett steg fram, speglas vira forutsittningar i antalet steg vi far/kan ta.
Utifran den givna rollen och tolkningar av denna fick deltagarna ett kon, en alder,
en etnicitet, en religion, en funktionsférmaga, en sexuell liggning, Normer kring dessa

kategorier samverkade och forstirkte eller férsvagade mojligheten att ta ett steg fram.

Exempel: I en av rollerna i 6vningen, Du dr en nybliven fordlder pa sjutton ar som gar i gymnasiet,
samverkar normer for olika kategorier. Alder 4r hir en given kategori da vi vet att rollinne-
havaren ir sjutton ar. Vi har i vart samhaille normer kopplade till alder och foraldraskap.
Att vara nybliven forilder och mycket ung ger en minniska vissa forutsittningar utifrin
vara normer kopplade till 4dlder och férildraskap, att vara nybliven férilder och i 30-ars-
aldern ger andra, medan att vara nybliven forilder i 40-drsaldern ger en tredje variant av

forutsittningar.

Nu kopplar vi in ytterligare en kategori. En férilder kan antingen vara en man eller en kvin-
na. Att vara nybliven mamma och mycket ung ger vissa forsittningar och att vara nybliven
pappa och mycket ung ger andra férutsittningar utifran vara normer om alder, kén och
torildraskap. Dessa normer gor ocksa att nyblivna mammor och pappor i 30- och 40-ars-

aldern far olika forutsittningar att leva sina liv.

Pa samma sitt kan man koppla in exempelvis sexuell liggning och religion. Vilka férsitt-
ningar har en minniska som forilder beroende pa alder, kon och om man delar férildra-
skapet med ndgon av samma kon eller av annat kén? Vilka foérutsittningar far en méinniska
som forilder om vi dessutom kopplar pa religionstillhérighet? Hur normer £6r dessa kate-

gorier samverkar ser olika ut for olika individer och i olika sammanhang som exempelvis

samhillsklasser eller om man bor pa landsort eller i storstad.
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