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Forord

Mellan september 2016 och juni 2017 drev LO-distrik-

tet i Stockholms lan projektet Inkluderande arbetsplat-

ser, finansierat av LO. Projektet, som ursprungligen

kom till f6r att dstadkomma en mer arbetsplatsnira

kompetensutveckling inom facklig antirasism, resul-

terade i tva saker:

> En kurs, vilken genomfdrdes i fyra upplagor till-
sammans med de lokala avdelningarna/regionerna
av Seko, Kommunal, IF Metall och Fastighets

> Detta handledarmaterial, avsett att mojliggéra for
fackliga organisationer att sjilva genomfora kursen
for sina fortroendevalda.

Den hir skriften dr framtagen efter kursens piloto-
mgéng. Den &r avsedd som handledarmaterial — me-
ningen &r att en van kursledare ska kunna leda en ny
upplaga av Inkluderande arbetsplatser med detta som
enda underlag. Materialet reflekterar dels det urval av
teori och metoder som gjordes infér kursen, dels er-
farenheterna fran den férsta omgéngen kurstillfallen.

Materialet dr upplagt pé foljande sitt:

> Den forsta sektionen — Om utbildningen — presen-
terar kursens mal, syfte och genomgéende principer
i detalj. Sektionen dr &mnat att ge en bild av filoso-
fin bakom Inkluderande arbetsplatser och en forsta-
else foér vad som ir speciellt med kursen. Det kan
anvindas som underlag for att rekrytera deltagare
eller for att forbereda handledare. Handledaren bér
vara vil fértrogen med detta innehll innan hen
péborjar en utbildning.

> Den andra sektionen - Teori — presenterar kursens
stoff. Det &r i forsta hand avsett f6r kursens delta-
gare, men dr ocksd tinkt att ge handledaren till-
riackligt mycket "koétt pé benen” f6r att kunna svara
pa fragor och 16sa meningsskiljaktigheter.
> Den tredje sektionen — Upplédgg — foreslér ett upp-
lagg for kursen. I praktiken 4r det en modifierad
"best practice”-variant av den pilotutbildning som
gavs varen 20I17.
> Den fjirde sektionen — Metoder och material - re-
dogor i detalj for de metoder som anvinds i upp-
lagget, inklusive 6vningsmaterial. Varje metod ar
tinkt att kunna anvindas fristdende, med undan-
tag for de centrala metoder som hér ihop i en kedja
och utgor forbattringsverktygets ryggrad.

Sektionerna ir tinkta att kunna lisas fristdende, vil-
ket medfor att det pa négra stillen kommer att fin-
nas upprepningar. Till exempel 4r kursens grundlig-
gande principer viktiga fér handledarens kinnedom,
men ingdr ocksa i stoffet, och tas darfor upp i bade
den forsta och den andra sektionen.

Materialet dr framtaget av Marcus Priftis, projekt-
ledare f6r Inkluderande arbetsplatser, som utvecklat
och genomfort kursen. Det dr pedagogiskt granskat
av Marianne Garnelis, pedagog pa Runo folkhégskola
och utvecklingscentrum. Fér materialet ansvarar LO-
distriktet i Stockholms lan.

Stockholm i juni 2017
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Marcus Priftis
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1. Om utbildningen

Hur kan vi arbeta hillbart mot rasism, sexism och
homofobi pa arbetsplatsen, och samtidigt bygga ett
starkare fack? Inkluderande arbetsplatser ir ett f6rs6k
att svara pa den fragan.

Jamlikhet och méngfald ar virdeladdade begrepp.
De reflekterar viarderingen om alla minniskors lika
virde och lika ritt, tvirs 6ver alla individuella olikhe-
ter. Att motverka rasism och annan diskriminering
ar ocksé virderingsdrivet arbete. Men i arbetslivets
produktionsfokuserade vardag dr det latt hint att vir-
deringsarbetet hamnar vid sidan av, att det bedrivs i
ett sarskilt "reservat” skilt fr&n produktionen. Det le-
der sillan till en bestdende fordndring av normer och
strukturer, iven om man inom reservatet siger orden

"normer” och "strukturer” ofta.

For att verklig forbattring ska komma till stdnd och
bli varaktig, behéver forbittringen finnas mitt i kirn-
verksamheten. Forbittringsarbetet maste vara lang-
siktigt och systematiskt, utgd frdn organisationens
kultur och arbetsklimat och vara kopplat till det man
gor varje dag.

Inkluderande arbetsplatser ir en kurs i systematiskt
forandringsarbete, fokuserat pa jaimlikhet, méngfald
och inkludering. Kursen omfattar &dven grunderna i

Sa hdr dr den fyra dagar langa utbildningen upplagd

organisationskultur, beteendeanalys och innovations-
spridning, allt anpassat till ett fackligt sammanhang.
Verktygen i Inkluderande arbetsplatser gér att tillimpa
pa alla psykosociala arbetsmiljéproblem, och dven pé
fackklubbens egen verksamhetsutveckling.
Inkluderande arbetsplatser skiljer sig frdn manga an-
dra utbildningar inom dmnet pa s sitt att den inte
arbetar med virdegrunder utan utgér fran ett organi-
sations- och beteendeperspektiv. Tva grundlidggande
principer gir som en rdd trdd genom kursens uppligg:
> Fokus pa organisation, inte pa individ. Problem pa
arbetsplatser &r alltid rotade i arbetsplatsens struk-
tur och kultur, dven om de kan visa sig i enskilda
individers beteende.
> Fokus pa beteenden, inte pa virderingar. Vad na-
gon kinner innerst inne dr varken mgjligt eller
onskvirt att styra, och spelar i praktiken mindre
roll. Det dr vad vi siger och gor pa jobbet som dr
betydelsefullt f6r den psykosociala arbetsmiljon.

Kursens kirna ar verktyget fér systematiskt forand-
ringsarbete — en stegvis process dar deltagarna kart-
lagger sin arbetsplats, formulerar ett mél, identifie-
rar problemen, féreslar dtgirder samt prioriterar och

——— Forsta traffen

4-8 veckor

T— Andra triffen

DAG1 Vad dr det har?
Fordandringsprocesser, mangfald och inkludering
Vardrvi? (1)

2l Organisationskultur och laget pa arbetsplatsen
Var arvi? (2)

R Deltagarna kartlagger sin arbetsplats

Vart ska vi?

A Vision, glappanalys och handlingsplan
Hur stannar vi dar?

DAG 4

Uppfaljning och varaktighet
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tids- och resursplanerar atgirderna. Efter genomgéng-
en kurs ska deltagarna forstd hur verktyget anvinds
och sjilva kunna tillimpa det pa sin arbetsplats.
Utbildningen ar avsedd att inleda ett faktiskt for-
indringsarbete. Man kan tinka sig en fortsittning
av figuren, dir "dag 5", "dag 6” och sé vidare laggs
till, innehéllande det arbete som tar form till foljd
av utbildningen. Vid det laget 4r visserligen ansva-
ret 6verldmnat till varje individuell klubb, men det
ir inte desto mindre nyttigt att ta hojd for detta vid
planeringen av utbildningen. Likaledes bér deltagarna
beredas tid att gora lixan — de som gick pilotkursen
2017 uppskattade att ytterligare en dags facklig tid var
onskvirt for att gora laxan ordentligt. (Vilket i prak-
tiken alltsé skulle gbra utbildningen fem dagar lang,)

Bakgrund

I Stockholms lan har uppskattningsvis 40 procent av
LO-medlemmarna utlindsk bakgrund. Nar regionen
vixer och sysselsittningsgraden 6kar halkar emeller-
tid dessa — i synnerhet kvinnorna - efter. De kommer
i mindre utstrackning i arbete, och arbetar till lagre
l16ner och sidmre villkor. Att bryta segregation och
framja jaimlikhet och mangfald har darfér pekats ut
som en viktig facklig uppgift.

For att hantera fragor om integration, mangfald och
minoriteters villkor p arbetsmarknaden drev LO-di-
striktet i Stockholms 14n linge en integrationskom-
mitté. [ den kommittén vickte Byggnads Stockholm-
Gotland 2015 ett forslag om ett partsgemensamt arbe-
te mot rasism pa arbetsplatserna, som sedermera ledde
fram till en ansékan om medel frdn LOs antirasistiska
satsning Alla kan gora ndgot. Detta blev upprinnelsen
till Inkluderande arbetsplatser.

Avsikten med Inkluderande arbetsplatser, tillika
skilet till att ansékan om medel beviljades, var att
utveckla en metod fér att bedriva ett antirasistiskt
arbete som kom nirmare vardagen pa arbetsplatsen
an vad man tidigare lyckats med. Den ursprungliga
meningen var att LO-distriktet, berérda medlemsfor-
bund och engagerade arbetsgivare skulle arbeta till-
sammans med antirasistiska och integrationsfrimjan-
de fragor, detta foretradesvis genom utbildning.

Under projektets gdng kom inriktningen att dndras.
Foérst utvidgades det till att gilla dven sexism, homo-
fobi och andra typer av diskriminerande beteende och
darefter skiftades fokus fran kortsiktig argumentation
till langsiktig strukturforindring. Detta blev emel-
lertid fér omfattande for den korta projekttiden, och
tillsammans med ett svalt intresse frin arbetsgivarsi-
dan tvingades projektet begrinsa ambitionen négot.

Den slutliga inriktningen blev en facklig utbild-
ning, riktad mot lokalt fértroendevalda pé arbetsplat-
ser. Den partsgemensamma grundtanken finns kvar, i
den bemirkelsen att det slutliga mélet 4r en samver-
kan mellan fack och arbetsgivare om hur inklude-
ringsarbetet ska ga till. Avsikten ir att s3 langt som
moijligt ndrma sig de existerande modellerna fér hur
verksamheter leds och bedrivs, och att pa si sitt ut-
bilda fackligt fértroendevalda i att "tinka inkludering
som en arbetsgivare”. Sjdlva utbildningen ar dock i sin
nuvarande utformning inte partsgemensam, utan rik-
tar sig enbart till fackligt fértroendevalda.

Inkluderande arbetsplatser begransar sig inte till dis-
kriminering pa rasistisk grund, utan vill ticka in alla
typer av diskriminering och krinkande sirbehand-
ling - dven sddan som inte ticks av diskriminerings-
lagstiftningen. Det finns utrymme fér handledaren
att lagga tonvikten dir den behévs i varje enskild upp-
laga av kursen. Det faktum att utbildningen stammar
ur ett antirasistiskt projekt kan emellertid ha gett den
en slagsida mot de aspekterna.

Syfte

Diskriminering och kriankande sidrbehandling fore-
kommer pa arbetsplatser och paverkar arbetares psy-
kosociala arbetsmiljé pa ett oacceptabelt sitt. De har
ocksa menlig verkan pa sévil den fackliga samman-
héllningen som péa arbetsgivarens konkurrenskraft
och varumirke. Saledes finns starka motiv att mot-
arbeta sddana handlingar.

Diskriminerande handlingar uppstar emellertid
inte ur ett vakuum, eller ur enskilda individers dali-
ga virderingar, utan dr grundade i arbetsplatsens or-
ganisationskultur, sitt att fungera och ménster av ac-
cepterade beteenden.

Ett hallbart arbetsplatsarbete mot rasism och allas
lika virde och ritt maste darfor utga fran arbetsplat-
sens organisation, kultur och arbetsklimat. Ett sddant
forandringsarbete dr systematiskt och ldngsiktigt, och
foljer organisationens ledning och styrning. Idealt ut-
fors det gemensamt av fack och arbetsgivare, f6r att
vara férankrat savil pa "arbetsplatsgolvet” som i den
dagliga ledningsverksamheten.

Fér att lokalt fackligt fortroendevalda ska kunna
maximera sina mojligheter att driva igenom sina 6ns-
kemal, behéver de behirska de verktyg som anvinds
i systematiskt forandringsarbete. Det priméra syftet
med Inkluderande arbetsplatser ir att ge fackklubbar
(eller motsvarande) de verktygen.

Det verktyg som star i fokus for kursen — metodi-
ken for systematisk férbéttring — 4r inte begrinsad till

1. OM UTBILDNINGEN | 7



e, L
e =5 [E A
.r- !ﬂ Wi ‘It- "'J

8 ey el

inkluderingsarbete, utan kan anvindas till de flesta
forandringsprocesser. Det kan ocksé komma till pass
for att granska sddant férdndringsarbete som initie-
ras av arbetsgivaren. En fackklubb som kan anvinda
verktyget kan séledes tillimpa det pa allt sitt fackliga
arbete, bdde gentemot arbetsgivaren och intern inom
klubben och férbundet. Detta ger pé sikt en starkare,
mer kompetent facklig organisation.

Mal

Inkluderande arbetsplatser skiljer pa lirandemal och
fackliga mal. De férra syftar pa vad deltagarna ska
kdnna till, férstd och kunna utféra efter att de gétt
kursen. De senare pekar ut hur den lokala fackliga or-
ganisationen ska stirkas av att ha deltagare pé kursen.
Dessa #r inte upp till handledaren, men bor tas i be-
aktande vid planeringen av kursen.

Mal for deltagarnas lirande

Efter genomgangen kurs ska deltagarna kunna anvin-

da metoden for systematiskt férandringsarbete inom

jamlikhet och mangfald. Detta innebir att de ska:

> Kinna till grunderna i méngfalds- och inklude-
ringsarbete

> Kaénna till hur organisationskulturen ser ut pa den
egna arbetsplatsen, med avseende pa jamlikhet och
mangfald

> Forstd organisations- och beteendeperspektiven pé
jamlikhet och mangfald

> Kunna gora en arbetsplatskartlidggning

> Kunna géra en genomférbar handlingsplan genom
den stegvisa metoden

> Kaénna till hur en handlingsplan kan féljas upp

> Forsta hur inkluderingsarbete kan integreras i det
vardagliga fackliga arbetet

> Faktiskt paborja ett férindringsarbete pé arbets-
platsen

8|INKLUDERANDE ARBETSPLATSER

Mal for de fackliga organisationerna

Efter att ha haft deltagare i kursen ska den lokala

fackliga organisationen:

> Kunna sikerstilla att fackliga krav pd jimlikhet
och mangfald ir vilgrundade och specifika

» Kunna granska och forbittra arbetsgivarens hand-
lingsplan utifrén en glappanalys

> Kunna anvinda metoden for systematisk férbatt-
ring for att 16sa problem pé arbetsplatsen

> Kunna anvinda metoden for systematisk férbatt-
ring i sitt interna arbete

Malgrupp

Malgruppen for kursen ar en grupp fortroendevalda
frdn samma arbetsplats. Vad som ér en arbetsplats va-
rierar beroende pa arbetsgivarens storlek, organisation
och struktur — det kan vara ett foretag, ett kundkonto,
en produktionsenhet eller liknande. Om arbetsgiva-
ren ir en storre koncern med flera olika produktions-
enheter, dr det lampligt att 1ita varje enhet represen-
teras av en mindre arbetsplatsgrupp, men att de olika
grupperna gér kursen tillsammans.

Deltagarna arbetar med sina egna arbetsplatser som
utgdngspunkt. Dirfor bér &tminstone 3—4 personer
fran varje arbetsplats g kursen tillsammans. Varje
kurs bor omfatta minst 2 och max 5 arbetsplatser, och
det totala antalet deltagare per kurs far inte understi-
ga 10 eller dverstiga 25. Optimalt antal 4r 3—4 grupper
och cirka 15 deltagare.

Deltagarna kan vara skyddsombud, klubbstyrelser
eller andra fackligt fértroendevalda. Det ér viktigt att
de har en reell pdverkansméijlighet, eftersom de ef-
ter kursen kommer att gé vidare till att faktiskt driva
inkluderingsfragor gentemot arbetsgivaren. Kursen
vander sig alltsa inte till nya fortroendevalda, utan
till sddana som redan har en plattform.

Eftersom mycket av innehallet kretsar kring arbets-



miljofragor dr det en férdel om nagon deltagare fran
varje arbetsplats har erfarenhet av arbetsmiljoarbete.

For att deltagarna ska kunna tillgodogéra sig kur-
sens innehall krivs att de har ndgon slags insikt i hur
arbetet pa deras arbetsplats leds och férdelas. De bér
behirska svenska i tal och skrift och ha grundlag-
gande kunskaper i fackligt arbete (motsvarande Vald
pa jobbet). 1 6vrigt stiller kursen inga direkta krav pd
forkunskaper. Det star varje arrangor fritt att stélla
egna krav, till exempel f6r att anpassa Inkluderande
arbetsplatser till ett eget utbildningssystem, men det
rekommenderas inte, eftersom fér manga och for sni-
va krav l4tt leder till ett snavt urval av deltagare och
dirmed motverkar méngfalden i gruppen.

Under pilotomgéngen har kursen getts forbunds-
specifikt, det vill siga varje kursomgang har bara
haft deltagare fran ett och samma férbund. Kursen
ar emellertid av tvérfacklig natur, och det gir utmérkt
att ha deltagare frén olika férbund och branscher pa
samma kurs.

Principer och idéer

Pedagogiken i Inkluderande arbetsplatser kinnetecknas
av vissa principer och idéer, som i vissa fall kan skilja
sig frdn hur andra fackliga utbildningar bedrivs, och
som #r visentliga for genomforandet av utbildningen.
Den handledare som vill leda Inkluderande arbetsplat-
ser behover géra kursen till "sin egen”, men behéver
ocksd kinna till och forsté de centrala principerna.

I det har kapitlet presenteras de centrala principer-
na ur ett handledarperspektiv. Nagra avdem kommer
att upprepas i teoridelen, men d& huvudsakligen av-
sedda for deltagare.

Arbetsplatsen som utgadngspunkt
Inkluderande arbetsplatser ir en funktionell utbild-
ning som syftar till att férbattra minniskors forut-
sittningar och villkor pa arbetsplatsen. All teori ir av-
sedd att tillimpas direkt pa arbetsplatsen, och de flesta
6vningar och metoder som anvinds dr utformade fér
att leda fram till en handlingsplan f6r den egna ar-
betsplatsen. Kursen innehaller f& "rena 6vningsexem-
pel”, utan deltagarna arbetar hela tiden med sin egen
verklighet som exempel. Dirfér 4r det nodvindigt:
> Att flera personer frdn samma arbetsplats deltar
samtidigt. Det innebdr fler perspektiv och ddrmed
en sannare bild av arbetsplatsen. Dessutom blir 1dx-
an betydligt mer hanterlig om den delas upp pé fler.
> Att deltagarna har en reell méjlighet att paverka si-
tuationen pé sin arbetsplats. Kursen ir avsedd som
ett "forarbete” till en faktisk férdndring.

> Att deltagarna gor lixan — kartliggningen av ar-
betsplatsen. Lixan ligger till grund f6r allt som goérs
under kursens dag 3 och 4, och utan att kartliagg-
ningen ar gjord kommer den slutliga handlingspla-
nen inte heller att vara tillimpbar pa arbetsplatsen.

Organisation fére individ

Trots att jamlikhets- och méngfaldsarbete i grunden
kretsar kring grupper, kulturer, strukturella méns-
ter och organisationer, tenderar mycket av arbetet i
praktiken att fokusera pa individer. Vare sig det géller
ett diskrimineringsérende eller en virderingsutbild-
ning, och vare sig man har ett traditionellt "tolerans-
perspektiv” eller en modernare normkritisk ansats,
kommer béde analysen och de féreslagna atgirderna
att utgd frdn vad man kan gora som individ.

P& arbetsplatser dr det sillan fruktbart att fokusera
pé individer. Dirfor arbetar Inkluderande arbetsplat-
ser uteslutande med ett organisationsperspektiv. Den
bérande idén &r att vilket beteende som 4n forekom-
mer pa en arbetsplats, dr det pa nagot plan sanktio-
nerat (och uppmuntrat!) i organisationens kultur. For
denna ansvarar ledningen.

En anekdot som belyser den idén kommer fran sko-
lans virld. En rektor som blivit uppmarksammad for
att snabbt ha vint en "problemskolas” utveckling blev
intervjuad i ett radioprogram. En av frigorna hon fick
var: "Om det forekommer mobbning, vem ska man
da flytta p& — mobbarna eller de som utsitts?” Sva-
ret var lika kraftfullt som lakoniskt: "Man ska flytta
pa rektorn.”

Inkluderande arbetsplatser utgar fran samma prin-
cip. Har man problem med mobbning pa en skola, dr
det skolledningens ansvar - inte tolvaringen som star
i handelsens centrum. P4 samma sitt dr det med till
exempel en rasistisk jargong. Om den far férekomma
fritt, utan att ledningen agerar, bor det ses som att
ledningen faktiskt uppmuntrar den. Problemet l5ses
genom hur arbetsgivaren leder och férdelar arbetet —
inte med disciplindra atgirder mot nagon av de indi-
vider som utévar det problematiska beteendet.

I grunden &r det enkelt: Vi talar inte om individu-
ell skuld, utan om kollektivt ansvar. Pa en arbetsplats
vilar det yttersta ansvaret fér organisationens kultur
och struktur pa arbetsgivaren.

Beteende fore virdering

En vanlig uppfattning savil i arbetslivet som annor-
stddes dr att arbetet mot diskriminering och fér lika
villkor i grunden #r ett virderingsarbete. Aven de mer
strukturellt orienterade férdndringsarbetarna talar
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girna om "osynliga virderingar”, och fokus hamnar
ofta p& hur man ska évertyga ménniskor att pa dju-
pet tycka att alla méanniskor har lika virde och lika
ritt. LO och dess medlemsférbund beskriver ocksa
sitt antirasistiska och antisexistiska arbete som ett
virdegrundsarbete.

Virdegrundsarbete kan for all del ha en funktion.
Men for att dstadkomma férdndring pé arbetsplatser
ar det mer fruktbart att i stéllet fokusera pd min-
niskors beteenden - pa vad vi siger och vad vi gér pa
jobbet. Detta &r en viktig distinktion, som har tre
tydliga fordelar:

1. Beteenden kan fordandras. Det r ytterst ovanligt
att man idndrar sina grundldggande virderingar —
de flesta ménniskor har kvar samma virderingar
livet ut, sedan de vil formats. Inget talar for att
en person med rasistiska virderingar skulle dndra
sig bara for att facket siger att "S3 hir tycker vi i
facket” — risken dr att det skulle & motsatt effekt.
(Handen pa hjértat: Skulle du sjilv konvertera till
nynazism om din chef eller ombudsman sa &t dig
att goéra det?) Diremot har de flesta av oss vid flera
tillfallen andrat och anpassat virt beteende. Utsik-
terna dr helt enkelt battre fér en approach som vill
modifiera ett beteende.

2. Det ir legitimt att styra ett beteende. Vi accepterar
att var arbetsgivare stiller vissa krav pd hur vi beter
oss pa jobbet — det gérs redan i form av till exempel
klad- och uppférandekoder, rutiner fér kundbemo-
tande och sa vidare. Ett beteende #r inte person-
ligt eller identitetsskapande, utan kan dndras utan
att man tappar ansiktet. En individs virderingar
ir daremot en integrerad del i hens identitet, och
den som forsdker dndra pd dem genom att peka
med hela handen kommer oundvikligen att stéta
pa motstand och misstinksamhet - till och med
om den utpekade egentligen héller med!

3. Beteenden ir allt vi mérker av varandra. Beteen-

den - det vi siger och det vi gor — dr det enda sitt
vi kommunicerar virderingar med. Vad som finns
"innerst inne” stannar dir. (En person som regel-
bundet genomfars av sexistiska och homofoba in-
stinkter, men som varje gdng kviver dem och i stil-
let markerar kraftfullt mot sexism och homofobi i
sin vardag, 4r darf6r en moraliskt bittre person dn
négon med perfekt feministiska och inkluderande
virderingar som star tyst.) P4 arbetsplatsen ricker
det med att ett diskriminerande beteende ersitts
av ett inkluderande - vi behover inte férsoka ge oss
pé "den underliggande virderingen”.
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Inkluderande arbetsplatser innehéller dirfor inga
virderingsévningar eller liknande. Jag avrdder ocksé
starkt fran att ldgga till varderingsévningar. Risken
ar alltf6r stor att de skapar irrelevanta men svarlosta
virderingskonflikter mellan deltagarna, som sedan
kommer att sta i vigen for det arbete man forséker
gora gemensamt. P3 sd vis riskerar virderingsévningar
inte bara att vara ineffektiva, utan direkt motverka
kursens syfte.

Det hir dr kursens viktigaste princip. Det 4dr ocksa
en princip som ir viktig att pdminna om — mangfalds-
arbete 4r sd titt sammankopplat med virderingsarbe-
te att dven proffsen girna glider ner i virderingsfillan.
Aven om virdegrundsarbete sikert kan genomforas
pé ett sitt som ger onskade resultat, utgr Inklude-
rande arbetsplatser helt frin ett beteendeperspektiv.

Den partsgemensamma tanken

Ursprunget till Inkluderande arbetsplatser ir en idé om
partsgemensamt arbete: om att fack och arbetsgivare
ska arbeta tillsammans kring de frigor man ir eni-
ga om. Diskriminerande beteenden p3 arbetsplatsen
forsamrar arbetsmiljén, dkar ohilsan och vantrivseln
och star i vigen for en effektiv och konkurrenskraf-
tig produktion. Omvint ir det belagt att mangfald
och inkludering leder till en bittre problemlésning
och en stirkt konkurrenskraft. Det dr darfor inte sd
konstigt att manga arbetsgivare dr engagerade i fra-
gor som ror méngfald och inkludering — och gent-
emot dessa arbetsgivare dr ett partsgemensamt for-
héllningssitt 6nskvirt.

Den partsgemensamma tanken avspeglas i Inklude-
rande arbetsplatser pa sa sitt att det verktyg som star
i centrum fér kursen ocksé 4r ett som anvinds av ar-
betsgivare, och att mycket av det teoretiska innehal-
let 4r anpassat till hur organisationer vanligen styrs.
Spraket ar ibland ocksd mer "arbetsgivarmaissigt” 4n
vad som ir vanligt i fackliga ssmmanhang.

Detta innebir inte att kursen dr utformad efter ar-
betsgivarens intressen. Mot arbetsgivare som inte kan
leverera sitt snack om mangfald och inkludering, eller
mot arbetsgivare som struntar i eller rentav motarbe-
tar en arbetsplats dir alla har samma villkor och sam-
ma mdjligheter, kan kursens innehéll lika girna an-
viandas i en traditionell facklig kamp. Utgéngspunk-
ten dr emellertid densamma: méjligheten att paverka
organisationens styrning — s& som den faktiskt styrs.



2. Teori

Teorin i Inkluderande arbetsplatser ir himtad frén fle-
ra olika hall. Stoffet har inte himtats ur "den vanliga
verktygslddan” for jamlikhet och mangfald, utan ur-
valet dr funktionellt: det stoff som férmedlas under
kursen ska tillsammans skapa basta méjliga forsta-
else for systematisk fordndring inom jamlikhet och
mangfald.

Schematiskt kan man tala om tva olika typer av
teori. "Ryggraden” ir verktyget for den systematis-
ka forandringsprocessen, sédan som den bedrivs i till
exempel kvalitets- eller miljéledningsarbete. Teorin
(liksom metoderna) féljer dir processens olika mo-
ment: kartliggning, vision, glappanalys, framtagande
av atgirder, handlingsplan och uppféljning. (Genom-
forande och nyorientering — de senare stegen av pro-
cessen — har inte ingétt i kursen, eftersom deltagar-
na inte kan styra dver vilka atgirder som faktiskt ge-
nomfors.) Lings "ryggraden” har teorin nirmast drag
av instruktionsbok. Avsikten ir inte att férdjupa sig i
mekanismer eller fallstudier, utan att helt enkelt be-
ritta hur man gor.

Kring ryggraden har infogats "stédteori” inom f6l-
jande dmnen:
> Sociala kategorier och samhilleliga normer
> Mangfalds- och inkluderingsarbete
> Lagar och regler mot diskriminering och krinkan-

de sidrbehandling
> Organisationskultur
> Beteendeanalys och "beteendemanagement”
> Foridndringsteori i praktiken

"Stodteorin” ligger pd mycket grundliggande niva. Det
finns mycket att séiga om till exempel organisations-
kultur eller beteendeanalys som vi inte kommer att
komma i niarheten av under kursen. Mélet ir dven
hir funktionellt: deltagarna ska inte bemistra teorin,
utan forstd hur den inverkar pé arbetsplatsens struk-
turer och processer — och pa det som hinder i sjilva
forandringsarbetet.

Den hir sektionen innehéller teori bade f6r del-
tagarna och for handledarens egen férdjupning. Det
finns mer teori inom varje moment 4n vad det finns
tid till att formedla till deltagarna. Det ar upp till
varje handledare att avgéra hur mycket teori som ska
formedlas — behovet kan skilja sig mellan olika kur-
ser. Inkluderande arbetsplatser r emellertid en prak-

tiskt orienterad kurs, och av den totala kurstiden bér

maximalt hilften handla om att férmedla teori.

Introduktion till systematiskt forandringsarbete

Systematiskt férindringsarbete ar ett samlingsnamn
pa ett antal olika metoder, verktyg och teorier som an-
vands for att planera, mita och genomféra fordndring
i féretag och andra organisationer. Begreppet 4r nira

beslaktat med kvalitetsteknik — som handlar om hur
tillverkande féretag ska halla en hog kvalitet pa sina
produkter och processer — men gir att tillimpa dven
pa annan verksamhet #n tillverkning.

Historia och filosofi

Man brukar siga att ursprunget till det systematiska
forandringsarbetet dr den s kallade Taylorismen, som
utvecklades pa 1g10-talet och beskrev hur industrin
skulle kunna 6ka sin produktivitet genom tidsstu-
dier, kontroll och nedbrytning av varje arbetsmoment
i smé bestédndsdelar. Ur denna utvecklades sedan en
lang rad metoder for forsdksplanering, 6vervakning
och processkontroll. Att systematiskt planera indu-
striella processer var nytt och innebar stora produk-
tivitetsvinster, men hade ocksa manskliga férluster:
Taylor hade en auktoritir manniskosyn och i hans
system finns ett inbyggt arbetarférakt, som bland an-
nat uttryckts i att varje arbetare skulle utféra endast
ett och samma monotona moment — oavsett om det
ledde till arbetsskador eller inte.

Planeringsarbetet fick ett manskligare ansikte med
Edwards Deming, en amerikansk statistiker som var
verksam efter andra virldskriget och framfér allt fick
inflytande i Japan. Deming vidareutvecklade kvali-
tetsledningsarbetet rent tekniskt, men gav det ocksé
en annan minniskosyn. I dag 4r Deming mest kind
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for sina 14 punkter” — hans recept fér en ldngsiktigt

hallbar kvalitetsférbittring:

1. Skapa en kultur av langsiktiga beslut och stin-
dig forbattring.

2. Boérja med det nya kvalitetstinkandet.

3. Sluta férsdka kontrollera in kvalitet.

4. Minska antalet leverantérer och virdera dem inte
enbart efter pris.

5. Forbittra stindigt varje process.

6. Ge alla mojlighet att utvecklas i sitt arbete.

7. Betona vikten av ledarskap.

8. Utpléna ridslan i organisationen.

9. Riv ner barridrerna mellan avdelningarna.

10. Sluta med slogans. Vidta atgirder i stéllet.

11. Avskaffa ackordssystemen.

12. Tillat och uppmuntra yrkesstolthet.

13. Uppmuntra till utveckling och lirande.

14. Vidta atgarder for att 3 igang forandringsproces-
sen.

Demings filosofi har en ljus syn pd minniskan: arbe-
taren har en stolthet dver sitt jobb, kompetensen att
utfora det ratt och behéver ingen dvervakning pa job-
bet. Forbéttring nds genom ett helhetstinkande och
ett ledarskap priglat av tillit.

Sedan dess har atskilliga system for systematisk
forbéttring sett dagens ljus. Néagra kinda exempel ar
Lean, Six Sigma, Kaizen och den internationella kva-
litetsledningsstandarden ISO gooo - alla har dess-
utom forgreningar, varianter och arvtagare. De skil-
jer sig frdn varandra i terminologi och “skal”, men de
har sina rétter bade hos Taylor och hos Deming. Dir
finns sévil detaljkontrollen, mitningarna och de sta-
tistiska metoderna som det stora, 6vergripande pro-
cesstinkandet med ledarskapet i centrum. Vilken fi-
losofi som dominerar beror i praktiken mer pé hur
systemet dr infért dn pa vilket system som ir infort.
Hir har facket en viktig roll att spela. Om facket kan
arbeta med systemen, 4r chansen storre till ett f6r de
anstillda positivt utfall.

Systematiskt férdndringsarbete har rétterna i in-
dustriell produktion, men har de senaste decennier-
na kommit att tillimpas dven pd annat dn produkti-
vitet. Sedan miljdanpassning blev viktig har féretags
miljoledning kommit att ske enligt samma princi-
per — miljéledningsstandarden ISO 14000 4r mycket
lik standarden f6r kvalitetsarbete — och savil socialt
ansvar som arbetsmiljoarbete har fitt egna, snarlika
verktyg. Inom svensk offentlig sektor tillimpar man
jamstilldhetsintegrering — ett systematiskt sitt att
infora jamstélldhet mellan min och kvinnor — med
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samma slags tinkande. Diaremot 4r det 4n sd linge
ovanligt att tillimpa systematiskt fordndringsarbete
pé méngfald och likabehandling. Dar hor faktiskt den
hir kursen till pionjarernal

Processen

Den grundliggande principen fér systematiskt for-
andringsarbete kan sammanfattas i det sa kallade f6r-
andringshjulet:

De fyra pilarna motsvarar fyra steg i processen®:

> Plan: Sitta mal, kartldgga situationen, ta fram en
handlingsplan. Vart ska vi, och hur?

> Do: Genomfér planen och dokumentera genom-
forandet. Nu gor vi det!

> Check: Folj upp och analysera. Gjorde vi det vi sa?
Blev det bra?

> Act: Korrigera avvikelser och staka ut ny riktning.
Vad kan vi dndra pa?

Det dr ingen slump att de fyra momenten &r pilarien
cirkel och inte steg i en trappa. Det ar en del av den
grundlidggande idén: forbittringsarbete dr ingen en-
gangsgrej som man kan bocka av i en checklista och
sedan fortsitta med sitt liv. Da blir férbéttringen inte
varaktig! Utan processen ska hela tiden repeteras, s&
att man blir bittre och bittre dag for dag.

I den hir kursen lagger vi fokus pa det forsta steget:
att planera forindringen. Det ir det mest detaljerade
steget. Hir tar vi ut riktningen, bestdmmer vart vi vill.
Vi tar reda pa nuldget, var dr vi ndgonstans? Vi iden-
tifierar glappet mellan var vi dr och vart vi vill, och
gor en plan for hur vi ska komma dit. Vad ska vi gora,

1 Haranvandervi de engelska termerna, eftersom de svenska Gversattningarna va-
rierar. Aven pd engelska byter man ibland ut ”Check” mot ”Study”. Det betyder
dock samma sak.



vem ska gora det och med vilka resurser, nir och hur
ska det goras? Ju bittre planerad férandringen &r, de-
sto storre chans dr det att den kan genomfoéras.

Ett systematiskt férdndringsarbete fungerar bara
om det dr férankrat i hogsta ledningen f6r det som ska
forandras. Ledningen maste jobba aktivt med férand-
ringen — och forstd att det inte kan bli helt ratt med
en gang, utan att det dr en process som maéste sitta
sig. Detta dr ingenting som vi kan lira ledningen i en
kurs for fackligt fortroendevalda, utan det blir en se-
nare friga: nar facket har en vil underbyggd plan, ar
det littare att "sdlja” den till arbetsgivaren i samver-
kan eller férhandling. Vi fokuserar darfér pa att ge
fortroendevalda verktygen fér att kunna gora en sé
bra och robust plan som méjligt.

Nir man gor forindring riktigt bra s gér man
det genomgripande. Allting i organisationen berérs
- mest av allt ledarskapet pé olika nivéer. Det innebir
forstds en omfattande omorientering, med de stor-
ningar i produktionen som det innebir och det mot-
stand mot forindring som ofta gor sig gillande oav-
sett fordndringar. Det dr en bokig process, och ménga
frestas darfor att ta en enklare vag och "gora det lite
grann”. Det ir inte fel i sig. Tvirtom kan det vara bra
att fokusera pa en sak i taget och genomféra det pé en
enhet av hanterlig storlek. En tusenmilamarsch bérjar
med ett enda steg. Men for att det verkligen ska bli
en tusenmilamarsch behéver man direfter ocksé ta
nista steg. Och nista, och nista... Den som vill "géra
det lite grann” behéver fraga sig sjalv: "Och sen da?”
Risken &r annars att férandringen bara blir tillfallig.

Och d& har man lagt ner allt arbete i on6dan!

De tre motiven

Chansen att framgangsrikt genomféra en f6randring
Skar om man vet varfor man vill fordndra. Grovt talat
kan man séga att det finns tre slags motiv till f6rand-
ring. De &dr ordnade stegvis:

Arbetsgivarens initiativ
{farbéttra produktivitet ete.)

Omgivningens krav
{kunder, facket, ondra)

Lagkrav

Det mest grundldggande motivet 4r lagen. Om la-
gen kriver att saker ordnas pa ett visst sitt, och ar-
betsgivaren i dag inte har dem ordnade pé det sittet,
finns ingen annan mdjlighet 4n att genomféra for-
andringen. I de allra flesta fall dir foéretag har agerat
"minskligt” pa ett sdtt som statt i strid med kortsik-
tiga vinster - till exempel i milj6- och arbetsmiljofra-
gor — har detta i grund och botten skett genom att en
lag har foréndrats.

Inom jdmlikhet och méangfald pa arbetsplatsen
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finns framfor allt tva viktiga riattsakter. Den forsta dr
Diskrimineringslagen, som nyligen (fran 2017) uppda-
terats med nya krav pé s kallade aktiva dtgérder. Den
andra ar Arbetsmiljéverkets foreskrift om organisa-
torisk och social arbetsmiljo, som (sedan 2015) stal-
ler ganska langtgéende krav pé arbete mot krinkande
sirbehandling. De hir lagarna ligger bakom manga
arbetsgivares nya méngfalds- och likabehandlingspla-
ner, och dr viktiga dven f6r facket att kdnna till. De
presenteras i ett senare kapitel.

Ovanpé lagkraven l4ggs kraven frén omgivningen.
Ett foretag siljer sina produkter till kunder, en kom-
mun agerar pd uppdrag av sina medborgare. Utan
omgivningens gillande kan inte organisationen ver-
ka. Om en viktig kund stéller krav pd miljémairkta
produkter eller en policy mot barnarbete, méste le-
verantdren genomfora en forandring eller tappa kun-
den - och kanske férlora en stor del av sin verksamhet.
Inom detaljhandeln ar det till exempel ytterst svart
att marknadsféra ett tvittmedel utan miljémérkning,
eftersom Ica och Coop beslutat att bara ta in miljo-
mirkta produkter. Miljéanpassning krivs har inte av
lagen, utan av marknaden.

Omgivningen ir inte bara kunder. Facket 4r ocksé
en aktor i omgivningen, och en mycket viktig sddan,
eftersom det representerar dem som faktiskt star fér
produktionen. En arbetsgivare kan vilja att tillmé-
tesgd fackets krav pa férindring dven om det kostar
pengar och anstringning, dirfér att konsekvensen av
att inte gora det pa sikt kan kosta annu mer. Detta ir
inget nytt f6ér fackliga foretridare, men fortjanar att
paminnas om dven i det hir fallet.

Det 6versta steget dr de egna initiativen. En f6re-
tagsledning kan mycket vil tinkas vilja genomféra
en fordndring for att den tror att det dr ekonomiskt
gynnsamt. Att vara kind for att bejaka mangfald stir-
ker ett féretags varumairke, och det finns en hel del
forskning som tyder pé att ett aktivt mangfaldsarbe-
te faktiskt ger en affarsnytta. I en kommun eller ide-
ell organisation kan férdndringen ocksa initieras av
folkvalda eller medlemmar pa ett arsmoéte, darfor att
man helt enkelt vill gbra férandringen.

De tre stegen beskriver hur obligatorisk forand-
ringen 4r. Ett lagkrav dr ett starkare tving 4n ett eget
initiativ. Men omvint kan de ocksa beskriva hur stor
lusten att férdndras 4r. En organisation som tvingas av
lagen att genomféra en férindring den egentligen inte
vill, kan frestas att gora férindringen halvdan eller
kosmetisk. Den kan till och med medfora att arbets-
situationen blir sdmre f6r de anstéllda. Det sker di-
remot sillan om fordndringen beror pa att ledningen
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brinner fér den. Det dr ddrfér bra for facket att kinna
till vad som driver arbetsgivaren till férandring. Ar
det for att man maste, eller for att man vill? Svaret
ger en fingervisning om var man ska titta "extra noga”.

Sociala kategorier och samhilleliga normer

Att gora en snabb bedémning av ndgot och sedan sor-
tera in det i ett fack dr ett grundlidggande sitt for
den minskliga hjdrnan att arbeta. Det 4r helt enkelt
sa vi gor: vi forstar var omvirld genom hur vi sorte-
rar den. Vi har en ging definierat vad som gér nagot
till en "stol” (fyra ben, en rygg och att man sitter pa
den), och darefter har vi inga som helst problem att
sortera savil en baden-baden som en 6ronlappsfatol;
i lader som en "stol”. (Och vi rdkar inte heller klassi-
ficera en hist som en stol, trots att den har fyra ben
och en rygg och man kan sitta pa den.)

Sorteringen hjilper oss att forstd och verka i virl-
den. Den har sikert ocksé en gang hjalpt oss att ver-
leva som art. Att kunna uppticka tecken pa ett rov-
djur eller en giftig vixt, snabbt sortera in det i facket
"fara” och omedelbart agera direfter, ir en oerhort vi-
tal kompetens. Aven sedan vi blivit bofasta och skapat
sambhillen, har det varit funktionellt att snabbt kun-
na bedéma och sortera sin omvérld. Det 4r i grunden
ndgonting nédvindigt. Man lir sig hur saker hinger
ihop och sedan agerar man automatiskt. Tank om vi
var tvungna att gora ingdende, tankekravande analy-
ser varje ging vi sdg en bil nirma sig!

Men ibland skapar sorteringen odnskade effekter.
Den vanligaste anledningen att vi gor en viss sorte-
ring r att vi redan gjort samma sortering en ging forr.
Har vi en ging lirt oss forknippa ett visst utseende
med fara, kommer vi att géra det dven nista gang vi
ser det. Och om grunderna fér sorteringen var fel den
forsta gdngen, kommer det bara att bli mer och mer
fel varje gadng vi repeterar den.

Sambhillet ar fullt av sddana hir felaktiga sortering-
ar mellan m#nniskor. De ar felaktiga, for att de gors
pa bristande grunder. Och de ir dven moraliskt fel,
darfor att de gor skillnad p& manniskor dar inga skill-
nader borde goras. Hir innebir sorteringen att ménn-
iskor kommer att ha olika livsvillkor, olika mojlighe-
ter, beroende p& nagot de inte rar fér. I forlingningen
betyder det att manniskor inte ir lika mycket virda.
En man blir mer vird 4n en kvinna, en beige person
mer vird dn en brun.

Normer och strukturer
De idéer som styr sorteringen kallas f6r normer. En
norm #r egentligen bara en forestéllning om négot,



men som i praktiken kommer att fungera som en so-

cial regel. Normer kan vara av godo eller av ondo - ta-
but mot incest dr ett exempel pa en norm som finns i
de flesta samhillen och som f3 skulle ifrdgasitta — och
ett samhille utan normer dr omdijligt att ténka sig.

Men normer paverkar vara liv f6r mycket fér att vi
ska ha rdd att inte uppméarksamma dem. Normer styr
hur vi agerar - ofta utan att vi tinker pé det eller ens
ir medvetna om det — och paverkar vara méjligheter
i livet beroende pé hur nira eller 1langt ifrdn dem vi
befinner oss. En person som "bir” normen, som ses
som sjilvklar eller naturlig inom normen (till exem-
pel en man som blivit chef, eller en kvinna som ir
barnmorska), kommer att bemdtas pa ett annat sitt
in en person som avviker frdn normen. Deras moj-
ligheter och villkor beror inte pa dem sjilva, utan pa
hur mycket de pdminner om en stereotyp som nagon
annan har hittat pa.

Normer handlar om makt, inflytande och position.
En person som befinner sig inom normen har oftast
mer makt, stérre handlingsutrymme och tas pa stor-
re allvar. Hen behéver inte heller reflektera éver nor-
men, eftersom den aldrig paverkar hens mojligheter.
Den som avviker frdn normen behéver ddremot for-
halla sig till normen vad hen 4n gér. Hen kommer att
sticka ut, bli tvungen att "f6rsvara sig” eller "komma
ut” som annorlunda, och hen kommer att behéva an-
stringa sig dubbelt s3 mycket for att ses som hilften
sd bra som normbéraren.
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I ett givet sammanhang, till exempel pé arbetsplat-
sen, bedéms vi alltsd inte i forsta hand efter vara per-
sonliga egenskaper eller vara faktiska handlingar, utan
efter hur vil vi passar in i normen. Samma beteende
som far en man att framstd som "driven” kan f en
kvinna att framsta som "framfusig”, och exakt det du
kan uppfatta som "mélmedvetenhet” hos en vit per-
son kan goéra en icke-vit person "hotfull”. Skillnaden
ir den mentala inramningen. Detta skapar en oritt-
visa — det blir littare for normbiraren att ta sig fram.

Ett besliktat begrepp dr strukturer. En struktur
ir ett system av normer, relationer och accepterade
beteenden som finns pa en viss plats, till exempel en
arbetsplats eller i samhillet i stort. Strukturer upp-
ratthalls i regel genom relationer mellan méinniskor,
och de kan vara bdde medvetna och omedvetna. Nir
man talar om "strukturella orittvisor” menar man i
regel att ordttvisan finns pd samhillsniva, men att den
inte behdver bero pé enskilda personers val eller vir-
deringar utan kan ha andra skal. Ofta 4r det ménga
skil som samverkar, och sammanhangen kan ibland
vara svara att reda ut. Ett exempel pé en strukturell
orittvisa dr 16neskillnaden mellan mén och kvinnor.
Den storsta delen av den rasism som férekommer i
Sverige i dag kan ocksd betecknas som strukturell.
Den yttrar sig inte som ppen fientlighet, utan som
ett finmaskigt nit av stora och sma bagateller som
tillsammans skapar ett ménster.

En struktur kriver inte en medveten vilja. Arbets-
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givaren som hellre anstiller Hasse 4n Hassan, trots att
den senare dr mer kvalificerad, gor det inte nédvin-
digtvis for att han ir rasist. (Men sikert spelar det in
att Hassan l8ter arabiskt och han har sett manga bil-
der i medierna pé araber i mindre smickrande sam-
manhang.) Men han gér det, och Hassan har svarare
att f3 jobb just for att han heter och ser ut som en
Hassan. Det dr alltsa rasistiskt, fastin det inte var
tankt sa.

Det later 14tt lite flummigt. Man vill girna se saker
som att de uppstatt av en mening, att dir finns ett
syfte och en logisk r6d trad. Det 4r ocksé en grundlag-
gande hjarnfunktion: hjirnan féredrar ssmmanhing-
ande berittelser. Nir vi bedémer hur sannolikt ndgot
ir, tittar vi inte pa statistik. Hjirnan jobbar inte med
statistik. Hellre bedomer vi om berittelsen hinger
ihop. Det dr darfor det 4r sa latt att tro pa konspira-
tionsteorier: de erbjuder en sammanhingande logik.
Det dr littare att tinka att virlden dr ordttvis for att
onda illuminati vill ha det s8, 4n att acceptera att det
bara rékat bli s&. Manga missforstar darfor talet om
strukturer. De tror att "strukturell rasism” betyder

"alla dr rasister”, fastdn det egentligen dr rakt tvirtom:
"strukturell rasism” betyder "det kan bli rasism dven
om ingen ir rasist”.

Egentligen behdver man inte titta ldngre 4n ut pé
nirmaste trafikled for att se strukturen ta fysisk form.
Varje vardagsmorgon och eftermiddag uppstar en bil-
ko, ddr manniskor pa vig till och fran jobbet tvingas
sitta still och lukta pd avgaserna. Ingen sitter i bilkén
for att hen vill det — anledningen att man alls tog bi-
len var férmodligen att man ville komma fram for-
tare. Men 4nda sitter man dér. For kon dr inte ett re-
sultat av vara avsikter, utan av vara handlingar. Den
struntar i vad vi ville, den finns dar fér att vi gjorde.

P& samma sitt dr det med de strukturer som ordnar
minniskor i sociala hierarkier. Ibland reflekterar de
faktiskt en virdering eller en vilja — det finns ménn-
iskor med makt som har till exempel rasistiska eller

sexistiska virderingar. Men viljan behéver inte fin-
nas dir f6r att hierarkin ska uppst8. Det dr dirfér 16n-
16st att leta efter "den skyldige”. (Och dessutom kon-
traproduktivt: den som anklagas kommer att reagera
med motstdnd mot hela grejen, och sedan sitter man
ohjilpligen fast.) Sociala hierarkier r inte en friga om
individuell skuld - de 4r en fraga om kollektivt ansvar.

Strukturer reflekterar samhillsnormer, men ir inte
bara en fraga om vilka idéer som finns. De har néstan
alltid en stark materiell koppling: de som str hogre
i hierarkin har det bittre ekonomiskt och har stér-
re mojligheter att gora verklighet av sina 6nskningar.

Sociala hierarkier
Vildigt schematiskt kan man rita upp de vanligaste
strukturella hierarkierna som i tabellerna nedan.
Det hir dr exempel pd hur det kan se ut. I verklig-
heten &r strukturen mycket mer komplex och fin-
maskig. Dels finns det ménga fler kategorier i vissa
strukturer - till exempel finns ménga fler etnicite-
ter 4n de tre i tabellen, och en man frin Irak och en
fran Thailand underordnas inte pa exakt samma sitt.
Strukturen tar sig ocksa olika former pa olika plat-
ser i samhillet, eftersom normerna skiljer sig mellan
olika sammanhang. Medelklassnormen &r inte lika
stark i Malmberget som i Midsommarkransen. Det
finns ocksa en ldng rad "specialfall” - kategorier som
inte riktigt passar in i en rak hierarki.
En strukturell hierarki mellan olika sociala katego-
rier kinnetecknas oftast av tre saker:
1. Isdrhallning: kategorierna hélls fysiskt eller men-
talt separerade. Det synligaste exemplet dr indel-
ningen av nistan vartenda objekt i samhillet i
"manligt” eller "kvinnligt”, dir allt frin fargval till
yrkestillhorighet kénssorteras. Segregationen av allt
fler bostadsomréden i "vita” och "icke-vita” dr ocksé
ett exempel pa isdrhéllning.
2. Hierarki: den tydliga virderingen av den ena ka-
tegorin som bittre eller naturligare dn den andra.

Schematisk skiss av de vanligaste strukturella hierarkierna

Kon Etnicitet Hudfirg Klass
Overordnad Méan Svensk Vit Ovre medelklass
Underordnad Kvinnor Chilenare Brun Arbetarklass
Marginaliserad Transpersoner Somalier Svart ”Utanforskapet”

Religion Sexuell laggning Funktionalitet Kroppsform
Overordnad Julaftonskristen Hetero ”Normalfunktion” Smal
Underordnad Troende katolik Homo- och bi Rullstolsburen Tjock
Marginaliserad Muslim Asexuell Schizofren Asymmetrisk
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Skillnaden i hur mins och kvinnors arbete virderas
ir ett exempel, ett annat dr idén om kristen kultur
som godare och minskligare dn muslimsk kultur.
Ytterligare ett 4r uppfattningen att heterosexualitet
skulle vara "naturligt”, medan den (i naturen ocksa
férekommande) homosexualiteten dr ndgot annat.
3. Essentialism: idén att kategoritillhérigheten ir
medfédd. Det giller inte alla kategorier — vi gér
alla igenom olika 8ldrar — men exempelvis kén, et-
nicitet och sexuell liggning antas vara of6rinder-
liga genom livet. Har man f6tts till kvinna kan man
aldrig bli bra p& "manliga” saker, har man en ging
invandrat till Sverige kommer man alltid att bira
"sitt hemlands virderingar”, och sé vidare. Grund-
tanken &r att det man dr alltid trumfar det man gor.

Ett annat sikert tecken pd att man har med en norm-
hierarki att gora dr att en person inte betraktas som
en individ utan som en representant fér en grupp.
Nir Fatma inte far vara Fatma utan blir talesperson
for "muslimska kvinnor”, samtidigt som Goéran ald-
rig blir en representant for ”julaftonskristna dldre
min”, innebir det att vi bedémer dem p3 olika grun-
der. Normbiraren betraktas som en individ och far
ansvar for sina bedrifter och sina tillkortakomman-
den, men slipper svara fér andra som ser snarlika ut.
Avvikaren tvingas diremot f6érhalla sig till ménnisk-
or hen inte kidnner, for att ndgon tycker att de ir lite
lika. Alla muslimer blir sdledes "medskyldiga” till is-
lamistisk extremism, och om en kvinna misslyckats
som chef for ett féretag kommer det att férsvara fér
andra kvinnor att fa jobbet.

Ibland talar man om att normavvikare utsitts for
"friktion”. Med det menas att de far frigor eller kom-
mentarer som pekar ut avvikelserna, pé ett sitt som
ofta presenteras som oskyldigt men som i ldngden blir
ganska nétande. Det kan exempelvis handla om frigor
av typen "Var kommer du fran egentligen?” (till en
infédd person med "utlindskt” utseende) eller "Vad
hette du fran bérjan?” (till transpersoner), eller kom-
mentarer som "Vad duktig du dr med barn” (till man-
liga foréldrar) eller "Det 4r vil dags snart” (till kvinn-
liga icke-forildrar). Ibland kan friktionen vara direkt
aggressiv, som nir ndgon talar till en rullstolsburen
persons assistent i stillet for till hen sjilv. Det ge-
mensamma f6r de har friktionerna 4r att de pekar ut
normavvikaren som annorlunda och forutsitter saker
om hen som de inte skulle ha gjort om det rért sig om
en person nirmare normen.

Normer och strukturer ir ett omrade dir det gidrna
dyker upp asikter. Det 4r vanligt att manniskor ifré-

gasitter att strukturerna alls existerar, reagerar med

ett "Men jag tycker inte s3!” eller argumenterar for

att det 4r bra med normer som missgynnar tjocka el-
ler rullstolsburna personer. Det man da bér ha i min-
net ir féljande:

> Strukturerna dr belagda med en rik flora av of-
fentlig statistik och akademiska studier. Det finns
inte utrymme i den hir kursen for att diskutera
dem, men ett axplock relevant SCB-statistik finns
tillgdngligt pd Diskrimineringsombudsmannens
webbsida, www.do.se.

» Strukturerna ir inte en friga om &sikter. Det &r
inte viktigt om nagon tycker att mén ar béttre dn
kvinnor, eller vice versa. Det viktiga ir att det finns
ett monster i samhillet som vérderar min hégre an
kvinnor.

> Minniskors lika méjligheter oavsett funktionsned-
sittning 4r ett mal bade i svensk lagstiftning och i
fackets virdegrund. Det dr dirfor 16nlost att slésa
tid pa eventuella filosofiska aspekter.

Mangfald och inkludering

Det finns ingen entydig definition av vad méngfald
ar. Vad alla verkar vara 6verens om #r att det handlar
om likheter och olikheter, och att en plats dar méng-
fald rader ir en plats dir det finns en stor variation
av dessa likheter och olikheter. Det kan handla om
sociala kategorier som kén, dlder och etnicitet, men
ocksd om personlighetsdrag, yrkesgrupper, intressen
och virderingar. Historiskt har "mangfald” framfor
allt betytt etnisk mangfald - att det finns ménga olika
etniciteter pd en arbetsplats eller i ett samhille. Kir-
nan i begreppet ir positiv: man ser olikheter som till-
gangar, och betraktar en homogen miljo som mindre
efterstriavansvird.

Det finns en skillnad mellan var man talar om
mangfald. Inom politiken anvands det ofta som hon-
norsord (eller skillsord, beroende pé hur langt till ho-
ger man stdr), och blir girna abstrakt och ogenom-
tankt. I arbetslivet 4r ordet snarare en del av en HR-
strategi, och far ofta en hemgjord men tydlig defini-
tion kopplad till foretagets personalpolitik.

Fér att det ska vara ndgon mening med att tala om
mangfald behéver man skilja pa horisontell och ver-
tikal méngfald. Horisontell mangfald syftar pa sjil-
va blandningen: att det pd exempelvis en arbetsplats
finns en variation av olika slags manniskor. Vertikal
mangfald syftar pé att alla dessa olika slags ménnisk-
or har samma mdjligheter pa jobbet och att de finns
representerade pé alla nivder i organisationen. Om
ett féretag har femtio etniciteter bland sina anstillda,
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men fyrtiodtta av de etniciteterna bara finns bland
de bemanningsanstillda stidarna, och alla chefer &r
vita svenskar, har man en horisontell méngfald, men
inte en vertikal. En sddan arbetsplats bor inte sigas
priglas av mangfald - &tminstone inte i ndgon posi-
tiv innebérd.

Maéngfald handlar om att ha en blandning och att
ta tillvara den pa ritt sitt. Det kan handla om att
se till att kompetenta personer inte sorteras bort pa
osakliga grunder, till exempel nar man rekryterar, be-
fordrar eller utvecklar. Det kan handla om att varje
anstilld ska ges lika goda forutsittningar att utfora
sitt jobb sd bra som mojligt, utifran individens eget
behov. Det handlar ocksd om att skapa en milj6 dér
blandningen blir produktiv, dir den potential som
finns i en heterogen arbetskraft kan komma till sin
ritt. Det gér man genom att bygga en féretagskultur
dir alla kidnner sig delaktiga och far vara med - i en-
lighet med Demings 14 punkter. Det bygget brukar
kallas for inkludering,

Varf6r mangfald?

Nir svenska arbetsplatser férst skulle “jobba med
mangfald”, handlade det ofta antingen om PR eller
om ett "virderingsarbete”, och mangfalden blev ett
projekt vid sidan av kdrnverksamheten. I sémsta fall
blev det ett alibiarbete, i bista fall holls det vid liv ett
tag innan det prioriterades ner och férlorade sina re-
surser. Det har darfér numera blivit en kidpphist for

Mangfaldskartan

Fardelning
Representation

Arbetskraft

A

Processer
Rutiner

sy

mangfaldskonsulter att tvinga sina kunder att fun-

dera 6ver varfir de vill ha méngfald. Svaren pa fragan

gar att gruppera i nagra olika omraden:

> Kompetensforsorjning: Méanga vill satsa pA mang-
fald for att 6ka organisationens rekryteringsunder-
lag. Man vill se, finna, attrahera och behélla arbe-
tare med olika bakgrund och i olika aldrar. Det hir
giller framfér allt arbetsplatser som letar efter sir-
skilda kompetenser, till exempel likare eller bilme-
kaniker, och dir man helt enkelt "riskerar bli utan”
om man inte kan fiska i flera dammar. Hér ingér
ocksé att ta bittre vara pd den befintliga persona-
lens kompetens.

> Kund/medborgarnytta: Ett annat vanligt motiv
ar att bli bittre pa att l4sa av och tillfredsstilla
kunders behov av produkter och tjinster. Det kan
handla om att lata personalstyrkans sammansitt-
ning avspegla kundernas (och i férlingningen ge
bittre service till olika slags kunder), och pé sa sétt
oka foretagets lonsamhet. Samma slags motiv finns
gven i offentlig sektor, men da relaterat till med-
borgarnas 6nskemal.

> Kvalitetsutveckling: Det finns mycket som tyder
pa att mangfald férbittrar kreativiteten och kvali-
teten i en organisation. En méngfaldigt samman-
satt grupp har bittre férutsittningar for att 16sa
problem #n en grupp dér alla 4r likadana, och en
heterogen grupp har ett stérre och dirmed battre
beslutsunderlag an en homogen grupp. Det finns

Leda
verksamhet

i

Kommunikation, jargong
satt att hantera olikheter
Ledarskap, bem&tande

Rekrytera, utveckla, samarbeta
Beddma, befordra, belona
Fysisk arbetsmiljd
Arbetsmil)d, arbetsvillkor

Kunder, medbargare, brukare
Agare, leverantirer
Lokalsamhallet, osv

Figui nd av Fagering 2000 "Mlnglald | poaktiken”
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forskning som tyder pé att kognitiv mangfald -
maéngfald i bakgrunder, erfarenheter och perspek-
tiv — ger en organisation ett férsprang, sirskilt i ut-
manande tider. Men for att det ska fungera behovs
en inkluderande organisationskultur som uppskat-
tar och respekterar olikheter.

> Samhillsutvecklingen: Det finns en generell ut-
veckling mot att fororda mangfald. Den omfattas
av dgare och investerare, men ocksé av lagstiftare
och andra intressenter. En organisation som satsar
pé mangfald kan oka sin trovirdighet och stirka
sitt varumirke — och den som “missar taget” kan
latt komma att ses som efter och forbi.

Ett specialfall 4r organisationer som helt enkelt bara
drivs av lagefterlevnad. Diskrimineringslagen stiller
numera en del krav pd mangfaldsomradet — mer om
det senare — och att arbeta systematiskt med mang-
fald kan vara ett sitt att f6lja lagen. En arbetsgivare
som "bara vill f6lja lagen” kan dock vara vird att se
upp med: den har inget dkta engagemang och kan latt
frestas att ta genvigar.

Mangfaldskartan
Férfattaren och mangfaldskonsulten Gabriella Fager-
lind, som har skrivit den till dags dato mest anvind-
bara boken om mangfald i arbetslivet, anvinder den
har "kartan” for att rita upp méngfaldsarbetets om-
fattning (se bild pa foregdende sida).
Mangfaldsarbetet borjar ofta i den 6vre cirkeln:
man vill 6ka andelen av underrepresenterade grupper.
Mansdominerade arbetsplatser vill anstilla fler kvin-
nor, helvita arbetsplatser vill 6ka andelen personer
med utlindsk bakgrund. I bista fall arbetar de dven
med representationen, alltsd med vilka som befordras
till hégre nivaer och "finare” befattningar i féretaget.
Men for att ta tillvara pa personalens fulla kom-
petens — och for att ge alla anstillda lika mojligheter
pa jobbet — ricker det inte med arbetskraftsforsorj-
ningen. Man maéste ocksa titta pd den vinstra cirkeln:
Hur ser det ut pa var arbetsplats? Hur till&tande ar
den mot olikheter? Har vi normer som signalerar att
man “méste” vara pa ett visst sitt for att passa in pa
moéten och i lunchrummet, eller fér att komma vi-
dare i karridren? Sddana normer visar sig ofta i hur
man pratar med varandra till vardags pé jobbet, men
ocksa i hur cheferna ser pa och utévar sitt ledarskap.
Om man har en exkluderande jargong och ett exklu-
derande ledarskap spelar det ingen roll hur man dn
rekryterar — de nyrekryterade kommer att kinna sig
utanfér och antingen sluta eller ocksa anpassa sig till

normerna (och dirmed gir organisationen miste om
deras "méangfaldspotential”).

Maéngfaldsarbetet méste ocksd omfatta den "osexi-
ga” hogra cirkeln, som handlar om hur man gor saker i
vardagen. Hur ser processerna ut nir man leder verk-
samheter, tillsitter grupper, placerar personer? Hur
ser arbetsmiljon ut? Finns det skillnader i arbetsvill-
kor som forsvarar for olika grupper? (Ett exempel ér
att min och kvinnor paverkas olika av mojligheter-
na att kombinera arbete och foérildraskap.) Hur gor
man nir man bedémer och belénar anstillda? Hur
avspeglas ambitionen att ha mangfald i arbetsplat-
sens styrdokument?

Till sist f&r man inte gldémma méngfaldsaspekterna
av organisationens faktiska verksamhet. Vad gér man
gentemot sina kunder/medborgare/medlemmar/bru-
kare? Hur ser relationen ut till gare, leverantérer och
det omgivande samhillet? Méngfald forlaggs ofta till
det personalpolitiska omradet — och det dr ocksa dir
vi som fackférening befinner oss — men har ocksé an-
tenner utat. Att utveckla och leda verksamhet f6r att
kunna tillgodose behoven hos en mangfaldigt sam-
mansatt malgrupp ir fér ménga sjilva anledningen
att man har ett mangfaldsarbete. Det far inte slarvas
bort i en hog av processer och styrdokument.

Inkludering

Begreppet inkludering 4r ganska nytt, och &sikterna
om exakt vad det innebir skiljer sig fortfarande. En
illustration som ofta anvinds for att forklara begrep-
pet dr den hir

Exkludering Segregation Integration

2 Noteraatt bilden innehdller en elak tolkning av ”integration”. Ingen som ndgonsin
foresprakat integration har menat en ghettobildning av den typ som visas i bilden,
det drenavbildning som visar ett icke 6nskat resultat av viss integrationsstravan.
Det hdr dr ett ganska vanligt bruk bland dem som vill lansera nya termer, att man
forsoker definiera om de gamla termerna till att betyda nagot daligt. "Tolerans”
och ”likabehandling” artva andra exempel pa ord dér féresprakare och kritiker fak-
tiskt menar helt olika saker.
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I den hir kursens sammanhang innebir det arbetet
med att skapa en organisationskultur (och struktur)
dér alla anstéllda har samma férutséttningar, villkor
och majlighet pa jobbet, oavsett vilken social kategori
de tillhor. I det arbetet ingdr att man strivar efter att
se olikheter som variationer i stillet f6r som avvikelser:

Al‘.
o
.....
N
‘.

De geometriska formerna representerar en uppsitt-
ning anstillda pd en arbetsplats. I den vinstra figu-
ren finns inga "ramar” som anvisar normalitet. De ar
alla lika mycket vdrda, ingen 4r "mer avvikande” dn
den andra. Men i den hogra figuren har sjélva arbets-
platsen antagit formen av en gron cirkel. I en sddan
struktur framstar de grona cirklarna som lite bttre,
lite mer 6nskvirda 4n de andra formerna. Det dr en
exkluderande struktur — den premierar en viss typ av
egenskaper framfér de andra.

Vissa egenskaper bor verkligen premieras. Hog yr-
keskompetens och ett gott kundbemétande dr exem-
pel pa rimliga normer pa en arbetsplats. Men i prak-
tiken bestir "ramen” inte bara av siddana, utan dven
av moraliskt irrelevanta normer som hoér till organi-
sationskulturen. Ofta har de en ging formats till che-
fens avbild. Mélet med ett inkluderingsarbete dr att
den omgivande "ramen” inte ska vara formad efter en
viss kategori anstéllda, utan bara utgd fran vad som
faktiskt behovs pa jobbet. Ett exempel ir ett fotbolls-
lag: for att platsa i startelvan maste du vara tillrackligt
bra pé fotboll, men det kvittar om du har ssmma hud-
farg eller ssmma temperament som trénaren.

Inkluderingsarbete kan ocksé tolkas i en vidare be-
mirkelse som att "réja hinder framfor individer”. Den
bakomliggande idén &r att varje manniska strivar ef-
ter att gbra sé gott ifran sig som majligt och géra ritt
for sig, och att om nagon inte gor det s& ar det for att
det finns hinder i vigen. (Det 4r ocksd en grundlig-
gande insikt bakom Demings 14 punkter.)) I en exklu-
derande organisationskultur tenderar man att lagga
skulden pé den individ som "inte levererar”. I en in-
kluderande kultur tittar man i stillet efter hindret:
Varfér levererar hen inte? Kan man 4ndra forutsétt-
ningarna for hens arbete sé att hen faktiskt utrittar
ett battre arbete?
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Ett fackligt perspektiv

I princip alla texter som finns om méngfald i arbets-
livet dr formade efter tjinstemins arbetsliv. Fokus
ligger pa projektgrupper, befordran, flexibelt arbete,
virdering av meriter och inte minst méojligheten att
klittra i karridren. I den mén arbetares arbetsmiljo
finns med, 4r det oftast som varnande exempel pa
sexistisk jargong eller liknande.

Vi vet att det har férekommit framgdngsrikt méng-
faldsarbete dven inom LO-kollektivet. Men det be-
skrivs inte sd ofta i textbockerna. (Och de gdnger det
forekommer ér det sillan facket som haller i pennan.)
Det finns darfor inte s ménga forebilder — och det
finns ofta ett behov av att forst definiera det fackliga
perspektivet.

En forsta iakttagelse handlar om "kartan” med cirk-
larna. Om facket ska leda ett mangfaldsarbete, behé-
ver det fokusera pa de tva nedre cirklarna till vinster
om pilen. Arbetsklimat och organisationskultur samt
processer och rutiner dr sddant som varje dag paverkar
de anstillda, vilket goér dem till fackets huvudsakliga
maéltavla. Fragor om arbetskraftsforsérjning har min-
dre biring pa den fackliga vardagen, dven om facket
har en roll att spela i att processerna ska bli rittvisa.
Samma sak giller den utatriktade verksamheten: den
ir, dtminstone i borjan av arbetet, primért arbetsgi-
varens huvudvirk. Kursen Inkluderande arbetsplatser
uppehaéller sig i fortsittningen darfor enbart vid de
tva "prioriterade” cirklarna.

Det forekommer tyvérr att arbetsgivare inleder
mangfaldsarbete pd ett sitt som motverkar fackets
intressen. Det kan handla om att anvinda méngfald
som férevindning for att férsdmra arbetsvillkor (det
har hint att det gjorts under vinjetten "avskaffa pri-
vilegier”!) eller om att gé forbi turordningsregler med
hanvisning till representation. Det har ocksa fore-
kommit att man formulerar en rattmitig kritik mot
en chef som en "exkluderande praktik”, eller att man
maélar upp bilder av arbetare eller fackligt fértroende-
valda som bakatstrivande bromsklossar. Det faktum
att "méngfald” 18ter sig nyttjas till sddana dndamal
gor det dnnu viktigare for facket att kunna delta pro-
aktivt och konstruktivt i mangfaldsarbete, men det
manar ocksd till eftertinksamhet. Méngfaldsarbete
ar ett sitt att i praktiken uppnaé fackets virdegrund
om allas lika virde och lika ritt i praktiken — men nir
det talas om méngfald pa en arbetsplats ar det viktigt
att forst definiera vad det konkret innebir ur ett fack-
ligt perspektiv.

Slutligen bor vi notera att begreppet méangfald an-
vinds av aktérer med helt olika utgdngspunkter och
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viljor, och att alla har egna konsulter pé sin sida. Det
gor att det finns en uppsjo av dunkelt definierade ter-
mer och ord, som konkurrerar om uppméirksamheten.
Ibland anvinds helt olika ord till att beskriva samma
sak, ibland anvinds nistan identiska ord till att be-
skriva helt olika saker. Till och med personer som
arbetar heltid med méngfald pa akademisk nivé kan
ibland ha svart att orientera sig i ordsalladen. Och
harklyverier tar tid - den exakta definitionen av ett
ord slukar l4tt upp en hel métesdag.

En rekommendation dr darfér att man inte ger sig
for djupt ner i definitionstrisket, utan att man helt
enkelt héller sig till ssmma ord och betydelser som
anvinds pa ens arbetsplats eller inom ens férbund. Si-
ger arbetsgivaren "likabehandling” bor facket ocksé
gora det. Undantaget dr f6rstés de fall da det finns en
verklig konflikt i botten, som péverkar tolkningen.
Men de fallen kidnner de fértroendevalda antagligen
igen frén bérjan.

Lagar mot diskriminering och krankande
sarbehandling
Det finns ingen lag som rakt ut tvingar arbetsgivare
att arbeta med méngfald och inkludering. Men det
finns tva rittsakter som stiller sa pass ldngtgdende
krav att de kan anvindas som hivstinger for att kriva
att arbetsgivaren gor det. De dr Diskrimineringslagen
och Arbetsmiljéverkets foreskrift om organisatorisk
och social arbetsmiljo, och de ir s& nya pd banan att
maénga arbetsgivare dnnu inte har kommit igdng med
att folja dem ordentligt.

I det hir kapitlet redogors for det viktigaste inne-
hallet i de lagarna, ur ett mangfalds- och inklude-
ringsperspektiv.

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen (2008:567) syftar till att mot-
verka diskriminering och friamja lika rattigheter och
mojligheter. Lagen stiftades 2008, och uppdaterades
senast 2016. De nyaste kraven, som ocksa dr de mest
relevanta for ett aktivt méngfaldsarbete, borjade gilla
den 1 januari 2017.

Diskrimineringslagen férbjuder att en person miss-
gynnas eller krinks pé grund av de s3 kallade diskri-
mineringsgrunderna. Dessa ir sju till antalet, och de-
finieras som:
> Kén
> Konsoéverskridande identitet eller uttryck
> Etnisk tillhorighet
> Religion eller annan trosuppfattning
> Funktionsnedsittning
> Sexuell liggning
> Alder

Naégra strukturer ar socialt relevanta utan att defi-
nieras som diskrimineringsgrunder i lagen. Ett par
exempel dr kulturell tillhérighet som inte har sam-
band med religion (man far alltsa diskriminera nadgon
pé grund av vilket fotbollslag eller musikstil hen f6-
redrar) eller kroppsform (att systematiskt vilja bort
overviktiga dr inte férbjudet). Andra saknas, men tol-
kas anda in: hudfirg riknas i lagens mening som et-
nisk tillhérighet, fast det egentligen 4r olika saker —
man kan vara svart och svensk samtidigt, men man
ir inte nédvindigtvis svart bara for att man ir svensk.

Nistan alla diskrimineringsgrunder 4r férknippa-
de med en tydlig social hierarki. (Undantaget 4r &l-
der, som ir ett specialfall i och med att vi alla fér-
hoppningsvis genomgér alla dldrar, och att badde unga
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och gamla riskerar diskriminering i olika samman-
hang.) Avsikten med lagen ir att skydda de kategorier
som avviker frdn normen. Men sjilva lagen ar neu-
tralt formulerad. Enligt lagen 4r det alltsd méijligt att
diskriminera dven normbirare. Att vilja att befor-
dra en person ur en etnisk minoritet fér att "gynna
mangfalden”, kan alltsd vara diskriminering av etnis-
ka svenskar.

Diskrimineringslagen skrevs ursprungligen for att
stdvja avsiktligt missgynnande, men har kommit att
uppdateras och utvecklas. Sedan 2017 stiller diskri-
mineringslagen krav som goér den majlig att anvinda
som hivstang for ett systematiskt férbattringsarbete
inom mangfald och inkludering.

Enligt lagen ska arbetsgivaren arbeta med sé kallade
aktiva atgirder: ett forebyggande arbete for att inom
sin verksamhet motverka dnnu inte uppkommen dis-
kriminering, och pé annat sitt framja lika rittighe-
ter och mojligheter. Detta giller alla sju diskrimine-
ringsgrunderna, och arbetsgivaren ska utféra arbetet

"i samverkan med arbetstagare”. Det sigs inte rent ut
att detta innebar samverkan med facket - nagra ar-
betsgivare vill sikert slippa — men ur ett fackligt per-
spektiv siger det sig sjilvt.

Arbetsgivarens aktiva dtgirder omfattar att fort-
16pande genomfora ett arbete i fyra steg: undersoka,
analysera, atgirda och f6lja upp. Dessa dr samma steg
som i "férandringshjulet” som beskrevs i kapitlet om
systematiskt férdndringsarbete. Detta ska arbetsgi-
varen gora (och dokumentera!) inom fem omraden:
> Arbetsférhallanden
> Loéner och villkor
> Rekrytering och befordran
> Utbildning, kompetensutveckling
> Arbete och férildraskap

I 6vrigt ska arbetsgivaren frimja en jamn kénsfordel-
ning, ta fram riktlinjer och rutiner for att férhindra
trakasserier och repressalier samt genomfora rliga
lonekartlaggningar.

Om man vill, kan man alltsa tolka diskriminerings-
lagen som att den kréver av arbetsgivaren att arbeta
tillsammans med facket i enlighet med innehallet i
den hir kursen. Det 4r ingen délig hdvsting.

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och
social arbetsmiljo

Féreskriften antogs 2015 och betecknas AFS 2015:4.
Den giller frén och med mars 2016, och reglerar bland
annat arbetsbelastning, arbetstid och krinkande sér-
behandling. Den del som 4r intressant f6r mangfalds-
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och inkluderingsarbetet dr framfér allt den om krin-

kande sirbehandling — men dven arbetsbelastningen

kan ha en nyckelroll f&r hur inkluderande en arbets-

plats blir.
Féreskriften kriver att arbetsgivaren maste:

> Klargora att krinkande sirbehandling inte accep-
teras

> Vidta tgirder fér att hantera och férebygga krin-
kande sidrbehandling

> Agera mot férhallanden i arbetsmiljén som kan ge
upphov till krinkande sirbehandling

> Sitta upp mal och dokumentera dem

> Se till att alla anstillda kdnner till malen

> Se till att chefer och arbetsledare har ritt kunska-
per och ritt férutsittningar for att kunna genom-
driva mélen.

Precis som med diskrimineringslagen #r flera av de
hir kraven helt nya. De flesta arbetsplatser dr &nnu
"inte framme”, dven om arbetsgivaren ir serits och
menar vil.

Till skillnad fran diskrimineringslagen ar kraven i
foreskriften inte kopplade till ndgra sirskilda grun-
der, utan omfattar all krinkande sirbehandling oav-
sett motiv. Féreskriften dr ocksd pa en annan punkt
“starkare” dn diskrimineringslagen, eftersom den an-
svariga myndigheten (Arbetsmiljoverket) kan agera
med vitesforeligganden mot arbetsgivare som inte
foljer reglerna.

Foreskriften gér inte lika langt som diskrimine-
ringslagen i att stélla krav pa kartliggningar och fo-
rebyggande atgirder. De krav som stills &r dock snarli-
ka dem i diskrimineringslagen, vilket gor att de flesta
arbetsgivare kommer att férs6ka hantera dem tillsam-
mans och "stoppa in dem i samma system”.

Ur den hir kursens perspektiv kan det vara sir-
skilt viktigt att notera den tredje punkten. "Forhél-
landen i arbetsmiljén” kan vara ett brett begrepp -
det finns exempel pa hur stress och hdg arbetsbe-
lastning kan bidra till en krankande jargong. Under
pilotomgangen av Inkluderande arbetsplatser landade
manga deltagares kartliggningar av sina arbetsplatser
just dir: brister arbetsmiljén och de grundliggande
forutsittningarna fér produktionen visade sig bidra
starkt till anstilldas daliga attityder och beteenden
gentemot varandra. Hir kan det finnas en méjlig in-
gang for fackligt arbete.

Arbetsmiljoverket har gett ut en vigledning till ar-
betsgivare med rekommendationer for hur man ska
uppfylla kraven i féreskrifterna. Den finns att ladda
ner pa verkets webbsida. www.av.se.



Organisationskultur

Att utveckla en inkluderande organisationskultur
- en arbetsplats som tar tillvara pd medarbetarnas
olikheter, som ger alla férutsattningar att fungera pa
bista sitt och som inte stinger ute vissa personer el-
ler perspektiv — 4r antagligen den viktigaste delen av
mangfaldsarbetet. Men fér att lyckas med det behéver
man f6rstd vad en organisationskultur egentligen dr.

Precis som linder har kulturer, har dven arbetsplat-
ser kulturer. Och precis som med ldnders kulturer dr
det svart att sitta fingret pa exakt vad som &r en ar-
betsplats kultur. Arbetsplatsers kulturer 4r inte unika,
utan pdminner ofta om varandra och paverkar dven
varandra. Men det finns skillnader mellan "hur man
gor” pé olika arbetsplatser.

Kulturen pé en arbetsplats vilar pa en samling nor-
mer och accepterade beteenden. Nagra av dem stodjer
jamlikhet och mangfald, andra 4r neutrala och ytter-
ligare andra skapar ojamlikhet och forstirker likrikt-
ning. Ofta l16per de samman, ir insnirjda i varandra
och kan vara svara att skilja 4t. En norm som "egentli-
gen” ar neutral kan vara firgad av ojamlikhet. I mang-
faldsarbetet giller det att nysta ut trddarna, hitta de
normer som ska férstirkas och de som ska elimineras.

Ibland skiljer man pa en organisations struktur och
dess kultur. Med "struktur” brukar man mena hur ar-
betet dr organiserat, och med "kultur” allt det dir an-
dra som péaverkar hur arbetet gors, fast det inte star
rakt upp och ner i befattningsbeskrivningarna. Ibland
g6r man inte den dtskillnaden, utan tar med dven ex-
empelvis instruktioner och rutiner (som ir direkt or-
ganiserande) i "kulturen”.

Organisationskultur finns pa flera nivaer. Det van-
ligaste sittet att rita upp det foreslogs forst av den
amerikanske organisationsforskaren Edgar Schein.
Schein anvinde tre nivaer, staplade pa varandra (se
nedan).

Overst ligger de synliga attributen, dir under de
medvetna virderingarna och ldngst ner finns de un-
derliggande normer som "bér upp” kulturen samtidigt
som de dr svarast att lagga marke till och férindra.
Man kan likna de tre niv8erna vid ett isberg. Precis
som med isberget ligger storre delen av arbetsplatsens
organisationskultur "under vattenytan”, och gér inte
att se vid en f6rsta anblick. Den del av organisations-
kulturen som gar att se, bygger ocksé pa en osynlig
del. I den hir liknelsen far vattenytan representera
den skrivna organisationskulturen.

Det hir ir en férenklad bild, och det finns ocksa
andra sitt att 3skadliggdra organisationskulturer. Ett
sdtt dr att rita fler nivder, och att l4gga till dimensi-
oner pa bredden och pa djupet. En annan variant ir
att rita kulturen som en 16k, med flera lager innanfér
varandra. Tanken &r att visa att det minst synliga och
grundldggande sitter ldngst in och 4r svérast att kom-
ma at, medan det mest synliga och littast forandrade
ir i skikten lingst ut. Men fér den hir kursen ricker
de tre nivderna langt.

Den synliga organisationskulturen bestar bland an-

nat av:

> Den fysiska miljon, arbetsmiljon

> Utsmyckning, klidkoder, hur saker ser ut, hur or-
ganisationen kommunicerar utét

> Hur man pratar med varandra: sprak och ton, kom-
munikationsstilar

> Relationen mellan medarbetare: dr den lekfull el-
ler allvarlig, formell eller informell, och si vidare.

» Vad som beldnas och ger status (vilka prestationer,
eller vilka yttre attribut)

> Hur man ser pé arbetstid, karridrvigar och arbetssitt
(till exempel om man improviserar eller planerar)

> Vilka "ritualer” man har pa jobbet, och vilka myter
som florerar om personer och hindelser

Organisationskultur pa flera nivaer enligt Edgar Schein

Synlig
(fysisk miljs, relationer, beteenden)

Skriven
{visioner, riktlinjer, policyer)

Outtalad
(underliggande normer)

2. TEORI | 23



Den skrivna organisationskulturen bestér bland an-
nat av:

> Organisationens nedskrivna virdegrund

> Officiella riktlinjer och policyer

> Organisationens uppsatta mal och visioner

> Uppférandekoder och liknande

Den outtalade organisationskulturen bestér bland

annat av:

> Underliggande virderingar och normer

> Organisationens ménniskosyn: ser man minniskor
som i behov av "beléning” eller "straff”?

> Synen pa ledarskap

> Hur olika arbetsuppgifter och befattningar virderas

> Hur sociala kategorier virderas

> Om man visar tillit eller foérséker kontrollera med-
arbetare

> Allt som man séger "sitter i viggarna”

Den outtalade organisationskulturen 4r mycket svar
att se fér den som har jobbat linge i en organisation.
Normerna finns sillan nedskrivna och ifragasitts i
princip aldrig utan upplevs som sjilvklara. Personer
som kommer in utifrén, till exempel bemannings-
anstillda, upplever dem starkast i bérjan, men har i
de lagena en s8 svag position att deras eventuella kri-
tik — om den alls uttrycks - 1itt kan sammanblan-
das med att de dr orutinerade och inte vet "hur man
gor hos oss”. Nyanstillda kan "se” normerna, men &r
samtidigt s& ména om att komma in i jobbet ordent-
ligt att de framf6r allt anvinder den férmagan till
att anpassa sig.

Den skrivna delen av organisationskulturen dr den
som dr lattast att andra — det dr bara att redigera en
text. Men den ir ocksd den del som péverkar minst.
F4 dndrar sitt beteende pé grund av att en policytext
har dndrats. Manga mirker nog inte ens dndringen.
Det man i stillet kan anvinda den skrivna organisa-
tionskulturen till & som maéttstock. Den avspeglar
hur man vill att det ska vara. Om det finns ett glapp
mellan vad man vill och hur det ir, kan det vara bra
att peka pa for att fa ledningen att agera.

Den del som paverkar mest dr den outtalade orga-
nisationskulturen. Fér att verkligen dstadkomma en
bestdende fordandring - dven en liten — behover for-
andringen tringa pa djupet i isberget. De flesta som
diskuterar jimlikhet, mangfald och inkludering vill
darfor lagga krutet pa att dndra de underliggande vir-
deringarna och normerna - d& dndras ju resten ock-
sd. Det dr en tankegdng som gor sig vildigt bra i en
inspirerande féreldsning eller en fallstudie dar man
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redan har facit (ofta efter mdnga ars entriget arbete).
Problemet dr f6rstds hur man ska komma 4t den out-
talade kulturen. Hur nér man det osynliga, det ingen
13tsas som att det finns?

Vad man diremot kan gbra nagot at ir den synli-
ga organisationskulturen - det vi kan se, héra och ta
pa. Fordelen med det tillvigagdngssittet dr att man
slipper jaga efter spéken. (Och fastna i argumenta-
tioner kring huruvida normerna "finns pa riktigt”)
Hur mianniskor beter sig mot varandra pa jobbet ar
konkret, enkelt observerbart och ldmnar vildigt litet
utrymme f6r diskussion.

Det kan tyckas ytligt — men det fungerar. Och inte
bara fér att toppen till skillnad fran isbergets bas ir
mdjlig att komma &t. Att reglera beteenden har en
lang och framgéangsrik historia i arbetslivet, det upp-
fattas som legitimt och man kan se tidiga resultat.
(Och fira de smé segrarna, vilket inte ska underskattas
for sin effekt pa arbetsmoralen.) Dessutom har det en
langsiktig effekt: om man tillrickligt linge beter sig
pa ett visst sitt, dven om det till en bérjan dr "fejk”,
kommer det till slut faktiskt att ndra pa de underlig-
gande virderingarna. Det dr den grundldggande in-
sikten i kognitiv beteendeterapi, och mycket tyder pa
att det fungerar dven pa jobbet.

P4 sikt kommer man alltsé dven &t de osynliga nor-
merna. Man kanske inte "gjort upp” med dem helt,
men man har hindrat dem frén att visa sig. Och en
norm som aldrig visar sig har ingen makt. Den ér till
och med pé god vig att do ut.

Beteendeanalys

Beteendeanalys dr sedan lang tid tillbaka en av de
viktigaste komponenterna i den moderna psykologin.
Den utgor grunden i kognitiv beteendeterapi, som &r
den mest utbredda formen av psykoterapi, och har
maénga andra tillimpningsomraden. Ett av de "nyare”
omrédena - det har egentligen funnits sedan 1980-ta-
let, men 6kat kraftigt i popularitet under 2010-talet
— 4r att anvinda beteendeanalys f6r organisationsut-
veckling. P3 engelska talar man om organisational be-
haviour management — OBM - och férkortningen an-
vinds dven i svensksprakiga ssmmanhang.

Kommer vi i tid? Sager vi vad vi tycker? Anvinder
vi sdkerhetsutrustning nir ingen ser pd? Ber vi var-
andra om hjilp? Alla arbetsplatser har sina typiska,
accepterade beteenden. Det ir de beteendena som dr
organisationskulturen.

I ett férdndringsarbete finns det tre stora fordelar
med att fokusera pa beteenden snarare 4n pé virde-
ringar:



> Beteenden kan férindras. Det ir ytterst ovanligt
att man dndrar sina grundldggande virderingar -
de flesta ménniskor har kvar samma virderingar
livet ut, sedan de vil formats. Inget talar for att
en person med rasistiska virderingar skulle andra
sig bara for att facket siger att "S& hir tycker vi i
facket” — risken &r att det skulle f& motsatt effekt.
(Handen pa hjirtat: Skulle du sjilv konvertera till
nynazism om din chef eller ombudsman sa &t dig
att gora det?) Diaremot har de flesta av oss vid flera
tillfallen dndrat och anpassat vart beteende. Utsik-
terna dr helt enkelt battre fér en approach som vill
modifiera ett beteende.

> Det ar legitimt att styra ett beteende. Vi accepterar
att var arbetsgivare stiller vissa krav pa hur vi beter
oss pa jobbet — det gors redan i form av till exempel
klad- och uppférandekoder, rutiner f6r kundbemo-
tande och sa vidare. Ett beteende ar inte person-
ligt eller identitetsskapande, utan kan dndras utan
att man tappar ansiktet. En individs viarderingar
ir daremot en integrerad del i hens identitet, och
den som forsoker dndra p& dem genom att peka
med hela handen kommer oundvikligen att st6ta
pa motstand och misstinksamhet - till och med
om den utpekade egentligen haller med!

> Beteenden ir allt vi médrker av varandra. Beteen-
den - det vi sidger och det vi gor — dr det enda sitt
vi kommunicerar virderingar med. Vad som finns
“innerst inne” stannar dir. (En person som regel-
bundet genomfars av sexistiska och homofoba in-
stinkter, men som varje gng kviver dem och i stil-
let markerar kraftfullt mot sexism och homofobi i
sin vardag, dr diarfér en moraliskt bittre person dn
nagon med perfekt feministiska och inkluderande
varderingar som stér tyst.) P4 arbetsplatsen racker

det med att ett diskriminerande beteende ersitts

av ett inkluderande - vi behover inte férsoka ge oss
pa "den underliggande virderingen”.

Att anvinda beteendeanalys till jamlikhet och mang-
fald 4r ett helt nytt grepp, som fortfarande &r i pion-
jarsstadiet. Det finns darfor inga beprévade metoder
tillgangliga. Det finns daremot flera fallstudier dar
beteendeanalys anvints for att férbattra den psyko-
sociala arbetsmiljon pé arbetsplatser, varfér det finns
anledning att titta nirmare pd omréadet. Férhopp-
ningsvis kommer det hir elementet att utvecklas vi-
dare i framtiden!

Att beskriva beteenden

I beteendeanalysen anvinds ordet beteende fér allt en

minniska siger eller gor. Beteenden ir alltsd allting

vi mirker av varandra. Men for att ga att analysera,

maste varje beteende beskrivas sd specifikt och enty-

digt som moijligt. Helst ska det vara s& noggrant att

tva personer inte ska kunna forsta det pa olika sitt!
Nir man beskriver ett beteende bér man tinka pa

foljande:

> Undvik generella beskrivningar. Det finns ming-
der med uttryck som anvinds i arbetslivet och som
uppfattas som entydiga, fastidn de egentligen kan
betyda lite av varje. Platsannonsord som "drivande”,
"professionell” och "kvalitetsmedveten” kan peka pa
en ldng rad olika handlingar, som i grund och bot-
ten ar helt olika beteenden. De orden 4r dessutom
oftast adjektiv — de beskriver en egenskap, inte en
handling. Beteenden &r en handling. "Hon tar spon-
tant kontakt med kunden” ir ett beteende. "Hon &r
en drivande siljare” dr det inte.

> Beskriv aktiva handlingar, inte tillstand. Ett bete-
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ende ir en aktiv handling - ett tillstdnd 4r passivt
och pekar inte pa en férandring. "Att bira skydds-
glasdgon vid slipmaskinen” dr inte ett beteende.
"Satt pa dig skyddsglaségonen” dr diremot en upp-
maning till ett beteende.
> Beskriv inte attityder eller virderingar. "Hon 4r
sur” eller "Han &r rasist” siger egentligen inte mer
om personen ifrdga dn om dig som gér bedémning-
en. Personens tankar och kinslor ir inte beteenden,
dven om de kan uttryckas som beteenden. Beskriv
i stallet vilken handling som fick dig att tinka s.
"Hon friser och svir”, "Han kallade Amir for javla
svartskalle”, 4r beteenden.
> Anvind positiva termer. Nir ett beteende férekom-
mer mycket sillan dr det 14tt hiant att vi beskriver
det i negativa termer, till exempel "Han kommer
inte i tid”. Risken med att definiera negativa bete-
enden ir att man kommer att fokusera pa fel bete-
ende. I stillet, sager psykologerna, bér man foku-
sera pa det dnskade beteendet, "Han kommer i tid”,
och sedan konstatera att det har en lag férekomst.

Det hir &r svart. (Jag misslyckades till exempel sjilv
med att anvinda positiva termer nir jag skrev den
tredje punkten hir ovan.) Allra svérast verkar det vara
att skilja beteenden fran egenskaper och attityder. Vi
ir s8 vana att kategorisera individer och sedan tala om
dem i generella termer. De flesta behéver 6va ganska
linge innan de kan beskriva beteenden specifikt.

Beteendets ABC
Ett beteende f6regds av en aktiverare, som ir en signal
till att sitta igdng beteendet, och foljs av en eller flera
konsekvenser, som beror pd beteendet. Bdde aktive-
rare och konsekvenser paverkar huruvida vi kommer
att upprepa beteendet eller inte.

Relationen kan ritas upp i en sa kallad ABC-analys.
(Eller "kontingensanalys”, som proffsen siger.)

ABC-analys (kontingensanalys)
Aktiverare (A) Beteende (B)

Vdackarklockan ringer Jag gar upp

Karin ber om hjdlp Jag sldapper det jag gor och

hjalper Karin

Jag sldapper det jag gor och
hjalper Karin

Karin ber om hjdlp

Skylt med texten Jag struntar i vilket

”Tdnk pa sdkerheten”
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I ABC-analysen skiljer man pé& konsekvenser och
"foljdverkningar”. En foljdverkan dr ndgot som kom-
mer efter beteendet, som beror pd beteendet men som
inte paverkar sannolikheten for ett framtida beteende.
Ett aggressivt beteende i en arbetssituation kan till
exempel & konsekvensen att man far sin vilja igenom,
men ocksé féljdverkan att andra blir ledsna eller rad-
da. Eftersom den som betett sig inte sjdilv pdaverkas av
ledsenheten eller ridslan, far den ingen effekt pa be-
teendet — den enda konsekvensen &r att man far som
man vill. (Det blir i stillet andra i organisationen som
far ta smillarna.)

I exemplet nedan finns ett beteende, "Jag slapper
det jag gor och hjilper Karin”, som har tva olika kon-
sekvenser. De konsekvenserna star i konflikt med var-
andra, sa till vida att den ena konsekvensen okar san-
nolikheten fér att beteendet ska upprepas medan den
andra konsekvensen minskar sannolikheten. Man ta-
lar om en foérstirkning respektive forsvagning av be-
teendet.

Konflikter mellan konsekvenser 4r mycket vanliga
i vardagliga situationer. Den som stills infor en sa-
dan konflikt kommer att paverkas mer av en konse-
kvens @n av den andra, vilket r majligt att paverka. I
det har exemplet kommer chefens attityd till beteen-
det att bli avgérande. Anta att chefen férsoker bygga
en hjidlpsammare organisationskultur och dérfér vill
styra medarbetarna till att hjilpa varandra. En chef
som i det hir liget kommenderar "Du maéste hjilpa
Karin!” kommer att sitta medarbetaren i en rivsax:

"Antingen hjilper jag henne, och da far jag skall for
att jag inte hann klart. Eller ocksa hjilper jag henne
inte, och da far jag skll for det i stéllet.” En chef som
i stdllet tar bort den férvintade bestraffningen, och
hjalper medarbetaren att prioritera - "Det dr viktigare
att du hjalper Karin @n att du blir klar” — kommer da-
remot att tippa 6ver vagen i den énskade riktningen.

Ett beteende kan styras genom att forindra akti-

Konsekvens (C) Framtida beteende

Jag staller vackarklockan
igen

Jag kommer i tid till jobbet
Karin tackar for hjdlpen

Jag hjdlper till igen

Jag hinner inte klart (och far
kanske skall)

Jag hjdlper inte till igen

Jag lagger inte langre marke
till skylten

Absolut ingenting hander



Positiv/negativ forstarkning/férsvagning

Forstirkning Férsvagning

Nagot laggs till, beteendet 6kar

Positi
osttv (Berom i arbetsgruppen)
Nagot tas bort, beteendet 6kar
Negativ (Man slipper hdlla en presentation

om man kan évertyga en kollega)

verarna eller genom att férindra konsekvenserna. De
flesta organisationer jobbar framfor allt med aktive-
rare: policyer, handlingsplaner, regler, rutiner och in-
struktioner. Det kan dirfér vara virt att veta att ak-
tiverare bara styr ett beteende till 20 procent, medan
konsekvenser styr 8o procent av beteendet.

Konsekvenser

For att ha storst chans att paverka ett beteende bor

en konsekvens:

> Komma nirai tid — da upplevs konsekvensen som
mer relaterad till beteendet

> Vara betydelsefull - att f8 en fotbollsbiljett som be-
16ning &r bara bra om man gillar fotboll

> Vara férutsigbar — konsekvenser som bara férekom-
mer ibland skapar i stillet oro

> Innebira en positiv férstarkning - alltsd uppmunt-
ra det d6nskade beteendet

> Fokusera pé det relevanta beteendet — alltsa fér-
starka ratt sak

Konsekvenser som kinns "naturliga” kommer ocksé
att ha en starkare paverkan 4n "pinnjakter” och an-
dra konstruerade konsekvenser. Allra bist dr en kon-
sekvens som har en direkt paverkan pa resultatet, till
exempel att en siljares beteende leder till att kun-
den koper fler produkter. Men sddana konsekvenser
kan ta tid innan de visar sig, och det dr ocksa viktigt
att man kan se "tidiga resultat”. Sociala konsekven-
ser, alltsd olika typer av uppskattning, har visat sig
vara effektiva att borja med. Mer om det kommer i
ett senare kapitel.

En annan viktig princip 4r den om positiv forstark-
ning. Det finns numera goda vetenskapliga belagg for
att positiv forstirkning — uppmuntran, uppméirksam-
het eller ndgon form av beléning — fungerar allra bast
for att driva fram ett beteende. Att styra med be-
straffning kan visserligen ha en stark effekt i bérjan,
men i lingden kommer effekten att mattas av och i
stillet ge upphov till ett undvikande beteende. (Vil-
ket kan f& foljden att medarbetarna inte gér ndgon-

Nagot laggs till, beteendet minskar
(Den som foresldr personalfest tvingas
vara den som arrangerar den)

Nagot tas bort, beteendet minskar
(Loneavdrag ndr man brutit mot reglerna)

ting alls, fér att de inte ska straffas f6r att ha gjort fel.)
Positiv forstiarkning driver ocksa fram sa kallade fri-
villigprestationer: att man gor ndgot extra, tar ett eget
initiativ "utdver det vanliga” som gynnar verksamhe-
ten. Konsekvensen &r att alla blir gladare och jobbar
hardare och bittre. Inom hundvirlden kallas det for
"kéttbullelydnad”, och allt tyder pd att det ocksa gér
att anvinda pa mellanchefer. (Dock bér facket halla
Sgonen pa hur det anvinds!)

Positiv forstarkning har egentligen ingenting med
optimism att gora, utan betyder i beteendeanalysen
bara att nagot laggs till och att beteendet dirfér okar.
Det finns enligt den hir terminologin fyra olika kon-
sekvenser (se tabellen ovan).

Det finns ocksé en femte konsekvens: utslickning
som reaktion pa att en forvintad forstirkning uteblir.
En elev som ricker upp handen for att visa ldraren vad
hon l4rt sig, men aldrig far ordet av ldraren, kommer
till slut att sluta ricka upp handen. Det finns exem-
pel pa att en sexistisk och rasistisk jargong slackts ut
fran fikarum genom att helt enkelt ignoreras — unge-
far som man gor med barn som tjatar.

Beteenden i sammanhang

Beteendeperspektivet éppnar nya dorrar och skapar
nya vinklar att se situationer ur. Den som observerar
ett mindre 6nskvirt beteende och genast bérjar leta
efter relevanta aktiverare och konsekvenser fér att i
stillet forstiarka det motsatta dnskvirda beteendet,
kommer att agera annorlunda jamfért med den som
tillskriver beteendet en inre egenskap hos "férévaren”.
Beteendeperspektivet gor det naturligt att inte leta
skuld hos individen, utan i stillet leta orsak i sam-
manhang. Det dr en mer fruktbar strategi for att fa
till stdnd ett andrat beteende.

Det finns en del fallstudier pa hur beteendeanalys
avsl6jat ssmmanhang som man antagligen inte skul-
le ha sett med en traditionell form av management.
Ett exempel kommer fran en kirurgavdelning pa ett
sjukhus, dar man hade stora problem med den psy-
kosociala arbetsmiljon. Framfor allt var det tva lika-
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re som hade en riktigt trakig attityd gentemot sina
medarbetare, vilken uttryckte sig genom utskillning-
ar, okvidesord och ett i alla andra sammanhang oac-
ceptabelt sprakbruk. Nagra sjukskéterskor var radda
for dem, andra baktalade dem och spred rykten, och
nistan alla pd avdelningen upplevde situationen som
obehaglig.

Beteendeanalysen visade vad man inte tidigare upp-
tackt: utskillningarna och det daliga spraket dok upp
vid sirskilda tillfallen — nirmare bestimt nir likarna
inte visste vad det var som forsiggick och blev stres-
sade. "Urproblemet” handlade alltsd om hur medar-
betade kommunicerade med varandra om férestiende
operationer. Nir man sd dndrade p&8 informationsfls-
det - i sak gjorde man en kompromiss mellan alla in-
blandades énskemal — upphorde det daliga beteendet.
Det hade triggats av en omstindighet, och nir om-
stindigheten forsvann s férsvann ocksa beteendet.

Sikert fanns ndgonstans i bakgrunden ocksé proble-
matiska virderingar — alla som blir stressade 6ver ett
daligt informationsfléde skriker inte sexistiska skills-
ord. Men gissningsvis hade man inte fatt samma re-
sultat om chefen i stillet skickat de bdda likarna pa
virdegrundskurs.

Det hir dr inte bara ett enskilt exempel. En da-
lig jargong pé en arbetsplats — det vanligaste "virde-
grundsproblemet” om man frdgar HR-avdelningen
— ar relativt ofta ett direkt resultat av hur produk-
tionsférhallanden ser ut. Harda produktionskrav och
pressade tidsscheman i kombination med en homo-
gen arbetsstyrka leder ofta fram till ett "hart snack”.
Jargongen fyller funktionen att svetsa samman ar-
betsstyrkan. Att den sedan ocksa far andra féljdverk-
ningar - att delar av arbetsstyrkan kinner sig ute-
slutna eller ovilkomna — mirks inte alltid f6r dem
som #gnar sig 4t den. Men om arbetsledningen lattar
pa kraven, minskar ofta ocksd jargongen. Det ar ett
perspektiv som ir svarare att se for den som tittar
pa "golvet” och bara ser (de visserligen hogst verkliga)
manlighetsnormerna.

Beteendeperspektivet gor det inte bara littare att
vara konstruktiv. Det pekar ocksd ut nya 16sningar.

Kartlaggning av arbetsplatsen

Kartlaggningen av arbetsplatsen syftar till att & en
bild av nuldget - "ruta noll” f6r de kommande férind-
ringarna. Det kan vara en ganska komplex historia.
Nir arbetsgivare beslutar om en kartlidggning tar de
ofta in en extern konsult som ar expert pa kartlagg-
ningar. Det finns emellertid fordelar med att dven
facket gor en egen kartliggning, eftersom facket dels
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har ett annat perspektiv pa verksamheten (och dir-
med ser andra saker), dels en annan slags trovirdig-
het bland medarbetarna — man siger andra saker till
sin fackklubb 4n vad man gér till en framling som ar
utsind av chefen.
Att bli expert pa kartlaggningar tar lang tid, men
grunderna ligger inom riackhall fér de flesta fortro-
endevalda. Det handlar om att f8 syn pa:
> Anstilldas upplevelser av arbetsplatsen
> Arbetsgivarens dtaganden — vad man har lovat att
arbetsplatsen ska vara
> Vad arbetsgivaren faktiskt gor — bade stdvjande och
forebyggande arbete

> Om facket gjort ndgot — i samverkan, férhandling
eller konkreta medlemsirenden

> Om det finns ndgra "accelererande omstindighe-
ter” — ndgot som nyligen hint och som kan bli en
havstang for ett forbattringsarbete

Sex omraden dir diskriminering kan uppsta
Diskrimineringsombudsmannen tillhandaholl tidi-
gare ett verktyg vid namn Vixthuset, som i princip
var ett stod for att kartligga en arbetsplats. I samband
med dndringarna i diskrimineringslagen 2017 slutade
man tillhandahalla Vixthuset, men de delar som direkt
handlar om kartldggningen &r fortfarande anvéindbara.
De ligger till grund f6r momentet "Rum {oér rum” (se
sektionen med metoder), och har inspirerat till ned-
anstdende lista.

I materialet specificerar Diskrimineringsombuds-
mannen sex olika omriden som kan vara féremal for
ett mangfalds- och inkluderingsarbete. Hir har de
forsetts med diskussionsfragor (specifikt framtagna
for den hir kursen), som belyser vilken typ av fra-
gor och dverviganden de ir tinkta att ticka. Tillsam-
mans kan de anses ticka in "hela kartan” 6ver vad som
ska kartldggas pa arbetsplatsen.

1. Jargong och trakasserier

> Finns det ett internt snack som &r svart att hinga
med i om man &r ny eller kommer utifrén?

> Talar ni om en "hérd men hjirtlig jargong”? Mot
vilka riktas hardheten och hjirtligheten?

> Vad skiamtas det om? Férekommer rasistiska, ho-
mofoba eller sexistiska skamt?

> Skickas det runt ndgra skimtmejl, memes eller lik-
nande? Vad handlar de om?

> Finns det arbetskamrater som hela tiden méste for-
klara eller forsvara sig?

> Finns det kroppssprak som kan uppfattas som ned-
sdttande?



> Vad hinder om négon reagerar mot ett skamt eller
en diskussion?

> Forekommer uteslutning i grupp, mobbning eller
trakasserier?

> Vad hinder om nagon upplever sig trakasserad? Hur
reagerar facket? Hur reagerar arbetsgivaren?

2. Anstillning och representation

> Hur ser personalsammansittningen ut?

> Hur ser en chef, stidare eller administratér van-
ligtvis ut?

> Finns det ett monster i vilka som befordras eller far
viktiga roller av arbetsgivaren?

> Finns det ett ménster i vilka som blir fértroende-
valda i facket?

> Vilka arbetar heltid respektive deltid?

> Vilka &r arbetsgivaranstillda respektive beman-
ningsanstillda?

> Vilka syns nér arbetsplatsen marknadsfér sig sjalv?

> Vilka rekryteringskanaler anvinds nir man beho-
ver anstilla?

> Hur gar rekryteringsprocessen till?

> Gynnar/missgynnar det ndgon grupp?

> Ar kraven p4 arbetet befogade, eller finns det krav
som kan plockas bort?

3. Férdldraskap och franvaro

> Vem tar ut mest férildraledighet? Vem 4r mest
hemma for vard av sjukt barn?

> Finns det hinder for min respektive kvinnor att ta
ut barnrelaterad ledighet?

> Vem accepteras som férilder? (Ensamst8ende?
Adoptivforildrar? HBT-personer?)

> Vilken sorts frénvaro betraktas som acceptabel? (Ar
det lika 14tt att fa ledigt under ramadan som un-
der jul?)

> Hur ser arbetstidsmonstret ut? Férsvarar det for an-
stillda som har barn?

> Finns det méijlighet till flexibel schemaldggning?

> Hur ser l6neutvecklingen ut for anstillda med barn?

> Skiljer sig synen pa férildraskap mellan olika grup-
per?

4. Regler och kommunikation

> Har organisationen kliadregler eller uppforandeko-
der? Var och hur utformas dessa?

> Hur bestdms policyer for arbetstid och ledighet?

> Hur bestims vilken mat som serveras i samband
med méten och personaltillstillningar?

> Triffas ni informellt, till exempel pa afterwork?
Kénner sig alla inbjudna till sddana traffar?

> Gors det nigot sarskilt for att underlitta allas del-
tagande i beslutsprocesser?

> Hur avgérs métesrutiner och métesteknik? Ar alla
medvetna och 6verens om dem?

> Far alla prata lika mycket p& méten? Vem avbryter/
blir avbruten? Far alla lika mycket gehér f6r sina
idéer och forslag?

> Tar min och kvinnor samma ansvar fér den sociala
gemenskapen (till exempel fodelsedagsfirande, af-
terwork eller fredagsfika)? Kénner sig alla inbjudna
till den gemenskapen?

5. Tillganglighet och hinder

> Kan alla anstillda ta sig in och ut 6verallt?

> Kan alla anstillda né alla viktiga funktioner pa ar-
betsplatsen?

> Kan alla anstillda se, hora eller pd annat sitt ta till
sig alla budskap som &r viktiga fér dem?

> Finns det informations- eller kommunikationshin-
der som begrinsar méjligheterna f6r personer med
funktionsnedsittningar eller spraksvarigheter?

> Vem ir den tinkta mottagaren nar arbetsgivaren
kommunicerar internt?

> Finns det nagra obefogade krav pé arbetet som ris-
kerar att missgynna personer med funktionsned-
sittningar?

> Har min och kvinnor med funktionsnedsittningar
samma mojligheter?

6. Kultur och oskrivna regler

> Var och hur diskuteras fragor om fritid och famil-
jeliv?

> Vilka livsstilar och livsval accepteras hos en chef?

> Var och hur finns méjlighet att vara 6ppen med sitt
konsuttryck eller sin sexuella liggning?

> Kan en anstilld ta med en samkonad partner pa
en personalfest?

> Tar man alltid for givet att ndgons partner ir av det
andra koénet?

> Finns det arbetskamrater som ofta kidnner att de
behover forsvara sin laggning eller livsstil?

> Vem far lov att foretrada organisationen (arbetsgi-
varen eller facket) utét?

> Finns det saker man helt enkelt haller tyst om, till
exempel nir det giller sexuell liggning eller reli-
gion?

Det fjirde och det sjitte omradet tenderar ibland att
flyta ihop lite, eftersom grinsen mellan kultur och
kommunikation kan vara suddig. Avsikten ir att det
fjarde omradet ska ticka in direkta uteslutningsmeka-
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nismer, medan det sjitte ska berdra tystnadskulturer

om i synnerhet sexuell liggning. Det kan dock vara
svart att uppritthélla den skillnaden nir man gor den
praktiska kartldggningen.

Kartliggningsmetoder

Det finns négra olika sitt att ta fram informationen

ovan. Har féljer en kort redogérelse fér dem:

> Workshop med anstillda: P4 ett strukturerat sitt
later man anstillda i grupper diskutera vilka pro-
blem som finns, exempelvis gentemot checklistan
ovan. En sddan workshop beskrivs i metodsektio-
nen. Férdelen dr att man skapar en dynamik dir
deltagarna kan formulera problemen fritt i stillet
for att lasas till kryssrutor, och att deras synsitt
kan korsbefrukta varandras. Nackdelen &r att man
riskerar att inte ta tillvara pa allas perspektiv, utan
att vissa deltagares dsikter dominerar éver andras.

> Enkitundersokning: Anstéllda far en och en svara
pa fragor relaterade till méngfald, inkludering och
diskriminering. Tvé férslag pé enkiter finns i ma-
terialet som ska delas ut till deltagarnas hemléxa.
Férdelen med enkitundersékningen ir att man kan
samla in svar frdn ménga fler personer én vad som
far plats i en rimligt genomférbar workshop. En
nackdel 4r att svaren blir styrda till de frigor man
stiller — de svarande blir "13sta till kryssrutan”. En
annan nackdel 4r att man riskerar att frestas att
gora svepande sammanstillningar som inte tar hin-
syn till enskildas upplevelser. Om nio av tio anstill-
da svarar ett rungande nej pa fragan om etnisk dis-
kriminering, kan man rdka dra slutsatsen att detta
inte dr ett problem. Men diskriminering r inte en
fraga om majoritetsbeslut — ett problem som har
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négra fa drabbade ar lika mycket ett problem for
det. (Kanske till och med virre — eftersom det ar
osynligt fér majoriteten.)

> Intervjuundersdkning: Limpar sig bra for att £6l-

ja upp resultat fran enkiter och workshop. Typ-
iskt sett riktar man in sig pé nyckelpersoner, till
exempel skyddsombud (som ska ha égonen 6pp-
na fér arbetsmiljéproblem), normavvikare (som
riskerar att utsittas for krinkande behand-
ling) eller ndgon typ av ledare (som kan ha ett
helhetsperspektiv). Man boér dock undvika ho-
gre chefers perspektiv — de brukar vara iden-
tiska med arbetsgivarens officiella stdndpunkt.
Intervjuteknik 4r svirt och man ska bara ge sig in
pa intervjuer om man kinner att man behirskar
det. Ett annat sitt att nd samma mal &r att gé till
sina egna fackliga 4renden. Har man haft medlems-
drenden inom det hir omradet? Hur sdg de ut? Vil-
ka slutsatser gar att dra av dem?

> "Papperskoll” pa arbetsgivaren: Det ir vanligt att

arbetsgivaren har skriftlig dokumentation och oli-
ka slags styrande dokument. (En checklista finns i
materialet som delas ut till kursdeltagarnas hem-
laxa.) Numera dr arbetsgivare dessutom skyldiga att
dokumentera sina aktiva atgiarder. Det kan darfér
finnas sdvil egna nuldgesanalyser som policyer och
handlingsplaner for framtiden. Sérskilt intressant
kan det vara att titta pa forra drets handlingsplan.
Vilka var mélen? Har de féljts upp? Hur tinker ar-
betsgivaren agera? Att kolla arbetsgivarens papper
ger framfor allt en bild av den skrivna organisa-
tionskulturen, men kan ocksa ge en fingervisning
om hur ambitits arbetsgivaren ir. I basta fall har
den lovat ndgot som den nu maste hélla!



Ingen av metoderna ir perfekt, men alla bidrar med
pusselbitar. En vil genomford kartliggning bér inne-
hélla flera av pusselbitarna, men ofta ricker det fak-
tiskt med enbart enkiten for att fa fram tillrackligt
underlag for att gé vidare till nista steg. (Dock rekom-
menderas alla deltagare férséka gé lingre.)
Kartlaggningen bér sammanstillas och dokumen-
teras. Dokumentationen kan se olika ut, men for att
vara fullt funktionell i ssmmanhanget bér den &t-
minstone innehalla en sammanstillning av enkétsvar,
en redogorelse for de "viktigaste problemen” for vart
och ett av kartans element, samt en kort beskrivning
av arbetsgivarens 16ften. En checklista finns i mate-
rialet som delas ut till kursdeltagarnas hemlixa.

Vision och policy

Arbetsgivare har i regel en rad dokument som formu-
lerar var man vill vara ndgonstans. De kan heta lite
olika saker, men tva ord som iterkommer ir vision
och policy.

En vision ir ett framtida tillstdnd man vill nd. Det
behover inte vara realistiskt — atskilliga foretag drom-
mer om att vara "marknadsledande” eller "i toppklass”
fastin de dr mycket langt dérifran. Visionen behover
inte heller sitta upp ndgra matbara mal, utan kan ut-
trycka sig fritt och med hogtflygande, abstrakta ord.
Arbetarrorelsens virdegrund om "allas lika virde och
lika ratt” har tydliga drag av vision. Vi ar inte dér i
praktiken, orden innehéller ingen vigledning om hur
vi ska ta oss dit och det finns ingen definition av nir
vi dr framme. Men det pekar ut ett féredome.

I vardagen kan man jimféra en vision med ett ny-
arslofte. Det dr egentligen inget 16fte, utan aviserar en
inriktning. Har man lovat att 2018 ska bli &ret utan
cigaretter, och s3 rakar det andé bli en cigarett i slutet
pa januari, innebir det inte att man egentligen brutit
ett 16fte. Man kan fortsitta férsoka vara rokfri resten
av aret, darfor att det dr 16ftets anda som spelar roll.
Det 4r starkare 4n en ren 6nskan, eftersom man kim-
par for att det ska bli si. Men det ar inte heller fullt s&
starkt som ett dtagande. Skulle man rdka bryta det, ar
det ingen storre fara. Det 4r bara att ta nya tag 2019.

Ordet policy kan syfta pa flera typer av dokument.
I ISO-standarderna som finns fér bland annat kvali-
tetsledning och miljéledning dr en policy en text som
sammanfattar organisationens atagande pa kvalitets-
respektive miljdomradet. Andra texter som bir titeln
policy har snarare drag av direkta regler, exempelvis
en alkoholpolicy i ett fackférbund. En policy fér jam-
likhet och méngfald ligger oftare nérmare kvalitets-
policyn till sin karaktr.

Policyn faststiller en avsiktsférklaring: "Det har
vill vi.” Den innehéller ofta riktlinjer f6r hur man
ska na den avsikten, och kan ibland ocksa innehal-
la direkta regler. Policyn ar mindre fluffig dn visio-
nen, men ir absolut inte si konkret som en hand-
lingsplan eller ett program. Policyn svarar pa fragan
"Vad?”, men inte pa fragan "Hur?”. I vardagen kan man
kanske jamféra med en idé om barnuppfostran. Man
vet vad man tycker om hur barn ska uppfostras, men
man har inga konkreta "Gor s hir -tips — och ibland
rakar det bli s3 att man gor avsteg fran policyn, dven
om man egentligen vill ha det pé ett visst sitt.

Visionsdokumentets storslagna formuleringar och
policyns snusférnuftiga ton uppfattas ofta som lite
l6jevickande nér de kontrasteras mot vardagen "pa
golvet”. Det dr darfor 14tt att avfarda dem som skriv-
bordsprodukter, siljdokument avsedda fér ndgon an-
nan - eller i virsta fall direkt struntprat. Den tenden-
sen forstirks av att det faktiskt férekommer en hel del
"missbruk” av visions- och policytexter. Nagra vanliga
typer av "missbruk” ir:

» Visionen ir inte vad man faktiskt vill. P4 samma
sitt som ett skolbarn kan svara att hen vill bli pilot
nir hen blir stor, fast hen inte alls funderat 6ver sa-
ken utan bara svarar som kamraterna, kan en orga-
nisations vision vara formulerad mer "som man ska
formulera visioner” 4n vad som faktiskt avspeglar
det ldngsiktiga malet. Ménga visioner liknar varan-
dra, det blir ett sirskilt sitt att skriva, som dessut-
om riskerar att fargas av nyckelkunders och andra
aktorers dsikter. Om visionen bara bestér av "sddant
man ska skriva”, utan biring pa ledningens faktiska
visioner, har den ingen funktion.

> Policyn dr en sminkad séljpitch. En vilformule-
rad policy kan vara ett siljargument, inte minst fér
foretag som deltar i offentliga upphandlingar el-
ler sdljer till kunder med en hoég etisk svansféring.
Upphandlare har en tendens att fista stort virde pa
policyer — ibland storre dn pa verkligheten - vilket
gor det frestande att skriva saker i policyn som man
inte alls har tiackning fér i verkligheten. En policy
som dr skapad f6ér kundernas blickar, men som inte
har biring pa de anstilldas vardag, ar inte vird mer
in ett reklamblad.

> Policyn strider mot de faktiska rutinerna. Det
finns exempel pa policyer som innehaller formu-
leringar som strider mot andra styrdokument. S&-
dana policyer dr vanligen daligt forankrade i kdrn-
verksamheten - ofta dr de ett resultat av att ndgon
(till exempel ett certifieringsorgan eller en nyckel-
kund) stéller krav pa att en policy ska finnas. I ligen

2. TeEoRI | 31



da en abstrakt policy stélls mot en konkret rutin,
kommer rutinen att vinna.

> Policyn misstas f6r verkligheten. Det hir férekom-
mer férvanande ofta, vanligen i samma slags orga-
nisationer som i punkten ovan. Vanligen handlar
det om déligt informationsfléde i organisationen,
sa att de personer som ansvarar fér policyns ge-
nomférande inte vet hur det faktiskt ser ut. Nér de
tillfragas om liget i organisationen har de en ten-
dens att g till policyn i stillet for till de linjechefer
som ansvarar for arbetets ledning. Felet forstarks
av att det 4r mycket l4ttare, och tar mindre tid, att
sld i en policy 4n att gora djupintervjuer med med-
arbetare.

> Vision och policy anvinds som alibi mot kritik.
"Vi 4r inte alls daliga pd méngfald, titta vilken fin
policy vi har!” later som ett mycket lamt forsvar.
Faktum &r dock att den typen av férsvar vunnit
rattsfall i amerikanska domstolar! Flera gdnger har
foretag friats frén anklagelser om diskriminering,
med hinvisning till att de haft ambitiésa méngfald-
sprogram och dérfér inte kan ha haft ndgon diskri-
minerande avsikt. Motsvarande svenska fall saknas
— i Sverige dr problemet i diskrimineringsirenden
snarare att ord stdr mot ord och bevislaget dr oklart
- men det dr virt att ha 6gonen pa.

Samtidigt har bade visionen och policyn ett tydligt

syfte: de slar fast en malsattning. De anger vart man

vill, och i bista fall &ven hur man ténker sig den re-

san. Och utan att veta vart man vill, hur ska man d&

komma framat?
De viktigaste anvindningsomridena f6r visionen

och policyn ir de foljande:

> Ribba: De pekar ut var mélsittningen ligger. Med
ett konkret mél och en kompassriktning uttagen
ar det littare att borja sitt arbete.

> Mattstock: Genom att jaimfora visionen och poli-
cyn med verkligheten, ser man hur ldngt man kom-
mit. Det kallas f6r att géra en glappanalys — mer om
det nedan - och det ir ett viktigt steg i en f6rind-
ringsprocess som gors varje ging "férindringshju-
let” ska snurra ett varv.

> Kompass: Under férbattringsarbetet fungerar poli-
cyn som en slags rittningsmall: genom att stimma
av handlingar mot policyn och det 6vergripande
syftet, f&r man syn pd om man gor ritt eller fel i
forhallande till malet.

Arbetsgivare ir i regel battre 4dn facket pa att se visio-
nens och policyns fordelar, och dr darfér ocksé battre
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pa att formulera dokumenten. Facket har en tendens
att fokusera fér mycket péd mojligheterna till "miss-
bruk”, och blir girna dessutom misstinksamt mot
de storslagna formuleringar som gérna priglar po-
licyprosan. Overlag ir fackligt engagerade personer
mycket duktigare pa att identifiera problem - och
kdampa mot dessa — dn pa att beskriva hur man fak-
tiskt vill ha det. Risken #r att man blir reaktiv, att all
energi gér at till defensivt arbete. I ett sddant lage blir
status quo litt till en "vision”, och all férandring ett
potentiellt hot. Man manar om det man har, dirfor
att det skulle kunna bli dénnu samre. Ur det ldget ar
det svart att sjilv inleda ett positivt férandringsarbete.

Att ldra sig formulera visioner — och vigen dit — dr
darfér en nyttig facklig 6vning. Hur 18nga ska arbets-
passen vara? Hur ska man jobba? Vilka resurser ska
finnas tillgéingliga? Hur ska lonesystemet se ut, och
hur mycket betalt ska man ha? Bara det att borja tén-
ka i termer av en mélsittning, i stillet fér att klam-
ra sig fast vid att bevara det man har, gor saker med
hur man betraktar sitt jobb. Detta giller 4ven om det
fackliga arbetet i praktiken handlar om att sl vakt
om hotade rittigheter. Att tinka visionért kostar ing-
enting.

Steg for steg till en handlingsplan

Att gora en handlingsplan ir egentligen inte teori,
utan en stegvis metod dir varje moment bestar av eget
arbete. Det tar emellertid stort utrymme under kur-
sen, och fér att underlitta for handledaren att gora
sitt presentationsmaterial tas den 6vergripande struk-
turen dnda upp i teorisektionen. De ingdende meto-
derna presenteras var for sig i metodsektionen. Ned-
anstdende stoff finns ocksa i bilaga, och dr som sddan
avsedd att delas ut till deltagarna efter avslutad kurs.

Att gbra en handlingsplan kan vara svart, sirskilt
forsta gdngen nar det d4r mycket att hélla reda pd, men
strukturen f6ér hur man gor dr egentligen enkel. Har
man gjort sin kartliggning och vet hur man vill ha
det i stéllet, behéver man bara hélla koll pa att det
man forsoker gora faktiskt 16ser ens problem.

Den forsta delen av arbetet kan sammanfattas med
nedanstéende figur.

Den grona triangeln ér ett resultat av kartldggning-
en. Den bla cirkeln dr den formulerade visionen, eller
policyn, eller generella méalsittningen. Mellan dem
finns ett glapp, som ir orsakat av (eller visar sig som,
beroende pa perspektiv) ett antal problem. Genom
att analysera glappet kan man se utrymme f6r atgir-
der. Dessa dtgirder prioriteras och specificeras i en
handlingsplan.



Har vill vi

vara

Handlingsplan

Steg 1: Var vill vi vara?

Vi har redan talat om hur fackligt engagerade perso-
ner ir duktiga pa att identifiera problem och rikta in
sig p& hur man ska bekimpa dem, men mer sillan ha
tid 6ver till att formulera hur man faktiskt vill ha det.
Fér att dstadkomma en mer inkluderande arbetsplats
underldttar det om man har en tydlig bild av vart man
vill. Var 4r malet? Hur vill vi att vi ska prata med var-
andra? Hur vill vi att representationen ska se ut? Vil-
ka oskrivna regler, om négra alls, vill vi ha?

Ett sdtt att gora det konkret dr att ga till sin kart-
laggning och ta fram de 3-5 storsta problemen man
hittat. For varje problem formulerar man en onske-
drém, en vision: Om arbetsplatsen var perfekt, hur
skulle situationen vara fér just detta? Nedan ser du
ett exempel pd hur det kan se ut.

Exempel pa kartldggning av de storsta problemen

Tema Problem

Jargong

Trakasserier Ett drende senaste aret

Representation
bakgrund

Noll procent teamleaders med utlandsk

Nir man analyserar problemen och visionen ir det
viktigt att man forsoker formulera visionen neutralt
och i allminna termer - "Alla ska ha lika méjligheter”

- men samtidigt behaller en normkritisk blick pa pro-
blemet. Det hinder att anstillda forsdker peka ut £6-
reteelser som "Det pratas andra sprak dn svenska i fi-
karummet, vilket exkluderar svenskar” som relevanta
problem. Lésningen pé det "problemet” dr sprakkrav
pa de anstilldas lediga tid — och att stilla ett sddant
krav i namn av méngfald och inkludering ir befingt.
(Inte desto mindre finns flera exempel pa féretag som
gjort just sa.) Vilka foreteelser som erkdnns som pro-
blem &r betydelsefullt f6r vilka handlingar man vill ut-
fora, och det ar viktigt att tinka p3 att formulera pro-
blemen pa ett sddant sitt att l16sningen faktiskt inne-
bir bittre villkor fér de strukturellt underordnade.

Vision

Grova sexistiska skamt i teknikernas lunchrum Alla ska kdnna sig valkomna i alla rum pa

arbetsplatsen
Nolltolerans mot trakasserier

Samma etniska fordelning pa alla nivaer
i foretaget
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Steg 2: Var ir glappet, och vad beror det pa?
Skillnaden mellan problemet och visionen ir ett
glapp.? Ju lingre frin 6nskedrémmen vi befinner oss,
desto stérre dr glappet. Hur stort glappet dr kan vara
en viktig faktor bakom vilka problem vi viljer att for-
soka 16sa forst. Nar man analyserar ett glapp ar fol-
jande fragor bra att ha till hands:

> Varfér finns glappet?

> Ar det avsiktligt? (Dd kan det vara svdrare att gora
ndgot dt det)

> Vad blir effekterna av det?

> Tjanar négon pé glappet? (Dd kan det vara svdrare
att gora ndgot dt det)

> Vad skulle krévas for att tita det? (Det kanske har
en enkel losning, som man kan bocka av fort?)

Vi fortsitter nedan (se "Analys av glapp”) med sam-
ma exempel.

Steg 3: Vilka atgirder kan man tinka sig?

Vid det hir laget ska det vara klarlagt hur man tén-
ker sig glappet. Nu dr det dags att ga vidare till att
foresld atgiarder. Om man vet vad glappet beror pa
ar det lattare att komma pa relevanta atgirder — an-
nars far man skjuta med hagelbossa. (Eller géra om
det forra steget.)

I det hir steget kan man féresld nastan vad som
helst, forutsatt att det har pa arbetsplatsen att gora.
(Forslag om dndrad lagstiftning, statens budget och
liknande kan vi lamna dirhian.) Utgdngspunkten ar
att det ska téta glappet, men i ett "brainstormings-
kede” ar det viktigare att man kommer pé idéer 4n att
idéerna #r vattentita. Det dr darfor inte &ndamalsen-
ligt att skirskdda forslagen som kommer upp, utan det
gors senare. Se "Mojliga atgirder” nedan.

Analys av glapp
Tema Problem Vision Glapp Orsak
Jargong Sexistiska skamt Alla ska kdnna sig Stort Uppiskad konflikt
i lunchrummet vdlkomnaialla rum mellan yrkesgrupper
skapar behov att
machohdvda sig
Trakasserier Ett drende senaste Nolltolerans Medelstort Enskild persons
aret beteende
Representation Inga teamleaders med Samma férdelning Medelstort Bara de som ”liknar

utlandsk bakgrund

Mojliga atgarder

Problem Orsak

Sexistiska skamt i teknikernas
lunchrum
machohdvda sig

Sexistiska skamt i teknikernas
lunchrum
machohdvda sig

Inga teamleaders med utldndsk
bakgrund

Inga teamleaders med utldndsk
bakgrund

3 Pdengelska sdgerman ”gap”, och ”gap analysis”. Manga svenskar 6versétter slar-
vigttill "gapanalys”, som om man tittade in i munnen pa ett rovdjur. | den har kur-
sen anvands "glappanalys”, men det betyder samma sak.

34 | INKLUDERANDE ARBETSPLATSER

pa alla nivaer

Uppiskad konflikt mellan
yrkesgrupper skapar behov av att

Uppiskad konflikt mellan
yrkesgrupper skapar behov av att

Bara de som ”liknar chefen”
handplockas/uppmuntras att soka

Bara de som "liknar chefen”
handplockas/uppmuntras att séka

chefen” handplockas/
uppmuntras att soka

Atgird

Fackligt fortroendevalda rustas att
sdga ifran

Arrangera konfliktlosningsdag for att
l6sa underliggande konflikt

Mentorsprogram for arbetare med
utlandsk bakgrund

Reviderad kravspecifikation for
teamleaders
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Steg 4: Prioritera atgérder

Efter det hir steget bor man ha ett antal forslag pa &t-
girder som motsvarar respektive problem/glapp. Alla
kan inte, och bor inte, vara med i den fardiga hand-
lingsplanen. For att ta reda pa vilka &tgirder som har
en plats i handlingsplanen kan man stélla sig tre fra-
gor:

1. Ar 4tgirden genomfdrbar?

2. Bidrar atgirden till att tita glappet?

3. Hur viktig r den, jAmfér med andra atgirder?

"Genomférbarhet” syftar inte bara pd om &tgirden ar

fysiskt mojlig att genomfora. Den méste ocksa vara
laglig — kom ihag att dven majoriteter och normba-
rare lagligt sett kan diskrimineras — och ekonomiskt
rimlig. Ett 8tgirdsforslag som kostar foretagets halva
vinst kommer inte att ha en chans att genomféras,
utan riskerar i stéllet att kullkasta hela fackets tro-
vardighet i fragan.

Det hir betyder inte att man ska véja f6r allt som
kostar. En bra atgird kommer antagligen att kosta. Det
giller bara att se till att kostnaderna dr motiverbara.

Frigan om att "tita glappet” bér, precis som fra-
gan om att formulera problemet, ocks3 betraktas ur
ett hogre perspektiv. En atgird som facket priorite-
rar bér ligga i fackets intresse, bor framja alla anstill-
das lika majligheter och villkor och i synnerhet ge
normavvikare och strukturellt underordnade perso-
ner en "skjuts uppat”. Det ar litt att ga vilse i tekni-
kaliteter, sirskilt nir frigor om kostnader kommer in.

Men prioriteringen r ocksa en friga om vad man vill
se for slags férandring.

De atgirder som "gar vidare” till handlingsplanen
far inte vara fér manga. 4-5 atgirder ricker till en
boérjan - risken dr att planen upplevs som évermak-
tig annars. (Det dr ju tinkt att forindringshjulet ska
snurra vidare sedan, s om man har fér ménga far
man bordlagga nagra till nista period.) Bland de ut-
valda tgirderna ska de viktigaste finnas — men ocksé
ett par vars malsattning ir l4tta att uppna. Det ir vik-
tigt fér motivationen att man kan bocka av en atgird
som genomférd och "fira en liten seger”.

Steg 5: Specificera de prioriterade atgirderna

Foér att en atgird ska gé att genomféra i praktiken,
behover den som beslutar veta NAR, VAR, HUR och
VEM som ska genomféra atgirden. Det dr ocksa sva-
rare att avfirda ett krav pa en atgird som ir ordent-
ligt specificerade.

Ett begrepp som ofta anvinds i det hir samman-
hanget 4r "SMARTa mal”. SMART ir en forkortning
och betyder att malen ska vara:
> Specifika
> Mitbara — och med en plan fér att faktiskt mita dem
> Accepterade - av den som ska utféra atgirden
> Realistiska — hir ingdr vanligen ocksd "budgeterade”
> Tidssatta

Det hir sittet att formulera mél kan vara svrarbetat.
Maénga verksamheter dr komplexa och dirfér svéra att
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specificera pa ett vettigt sitt — for att inte tala om hur
svara de dr att mita. Genom historien har mitning av
produktion ganska ofta blivit ett problem for arbeta-
re — nastan sa fort man borjar mata ndgot tillkommer
ett element av kontroll (som l4tt orsakar misstro) och
ett av tivling. Sarskilt tydligt 4r det inom offentlig
verksamhet. Hur specificerar och tidssitter man om-
vardnad, utan att tappa den minskliga aspekt som &r
central for yrket?

I det hér fallet 4r avsikten emellertid inte att mita
och tidssitta hela verksamheten, utan att ha ett sitt
att se till att atgirden verkligen blir genomférd. For
att "mita” kan det ricka med att ta fram ett sitt att

"veta att det ir gjort”, dir svaret kan vara "ja” eller
"nej”. P4 engelska talar man ibland om att ha en "de-
finition of done”.

Att rakt formulera SMARTa mél for atgirderna re-
kommenderas inte - risken dr att det blir f6r svért for
den hir kursen eller att det leder fel. Didremot ar det
bra att tinka 3t det hallet. Nagra nyckelfrdgor man
kan anvinda f6r att specificera sina atgirder &r:

> Vem ska gora det?
Vem dr ansvarig? Vem fir skit om det inte hinder?

> Vilka resurser ska hen ha till sitt forfogande?
Budget, personal och sd vidare.

> Hur ska det goras?
Bryt ner dtgdrden i steg. Bonus om man kan tilldmpa
ett beteendeperspektiv!

> Nair ska det goras?
Tidsplan, girna med deadlines.

> Hur ska det mitas?
Hur vet vi att det dr gjort?

> Nir och hur ska det féljas upp?
Sd vi vet att ndgon kollar upp det.

Prioriterade atgdrder

Spridning av fordndring

Nir ett forandringsforslag introduceras i ett socialt
sammanhang - till exempel en arbetsplats, en féren-
ing eller hela samhillet — inleds en process, dér del-
tagarna i det sociala ssmmanhanget gradvis tar still-
ning till huruvida de ska acceptera forédndringen. Den
hir sociala processen brukar kallas innovationsdif-
fusion, en term som myntades redan pa 1960-talet
av den amerikanske kommunikationsforskaren Eve-
rett Rogers. Ursprungligen dr diffusion en naturve-
tenskaplig term, som syftar pa den spridningsprocess
som sker nir en gas eller en vitska slapps ut i en om-
givning, sprids, blandas och jamnas ut. Rogers menar
att nya idéer och teknologier — innovationer - sprids
pa ett snarlikt sitt.

Det som enligt Rogers styr spridningen ir inno-
vationens egna kvaliteter, tiden, hur innovationen
kommuniceras — och inte minst ett socialt system
dir manniskor bestimmer huruvida de vill "adoptera”
forandringen. Den hir "adoptionen” sker alltid i en
viss ordning: vissa personer dr mer benégna att ta till
sig nyheter, medan andra motstar forindring sa lange
de kan. Nir tillrickligt manga personer accepterat ny-
heten, nar den en "kritisk massa” och borjar betrak-
tas som sjilvklar. D3 gar den inte lingre att stoppa.

Rogers syftade framfér allt pa tekniska innovatio-
ner, och teorin om innovationsdiffusion har framfoér
allt anvints for att marknadsféra nya teknologier. (De
smarta telefonernas genombrott ir ett sentida skolex-
empel.) Men diffusionsprocesserna giller dven sociala
idéer. Homosexuellas lika ritt att gifta sig tas i dag
for given av alla utom en liten handfull ideologiskt
motiverade reaktionirer, men var en ging en idé som
ansigs bryta mot samhillets grundliggande funda-
ment. Det kénsneutrala pronomenet "hen” anvindes
annu for tio ar sedan bara i texter som propagerade
for radikal feminism, men anses i dag neutralt nog att

Problem Atgird Vem Hur Ndr Hur mdta Uppfdljn.
Sexistiska Konflikt- Avd. chef Extern konsult Genast Antal klagomal Personal-
skamt losningsdag enkat
Inga Uppdatera Avd. chef — Matchaalla Andra halvaret - Nyspecfram-  Arsrapport
teamleaders kravspec krav mot rele- tagen

vans — Antal bort-

— Involvera fack tagna krav

och panel av - Antal nya krav

minoriteter
Inga Mentors- Hogsta Kopiera fran Ndsta ar Antal mentorspar Arsrapport
teamleaders program ledningen Organisation X
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passera i dagspress och fackliga rapporter. (Ordet har
fortfarande ett antal motstidndare, men de har inte
langre ndgon mdjlighet att stoppa dess utbredning
utan kommer en efter en att ge upp.)

Den amerikanske hallbarhetskonsulten Alan At-
Kisson, som arbetar med att driva forandringspro-
cesser relaterade till hallbar utveckling, liknar socia-
la ssmmanhang vid amébor. En amdba dr en encellig
organism som paminner om ett stycke slajm, och som
mestadels flyter runt och 4ter. Nar améban narmar sig
en bit mat kastar den sig framét mot maten, omsluter
den och inférlivar den i sin "kropp”, varefter maten
finférdelas och sprids inuti améban. Under processen
indrar amdban ocksé form: forst stricker den ut en
"arm” efter maten, sedan kommer resten av kroppen
skvimpande efter.

W a0y
ﬁ:— Lo
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Enligt AtKisson pdminner processen vildigt myck-
et om hur en organisation tar till sig idén. I steg 1
och 2 har en liten grupp medlemmar sett "maten”
och strickt sig efter den, vilket till en bérjan ska-
par motstdnd: tréghetslagen gér att amébans kropp
stricks ut, och avstdndet mellan medlemmarna okar.
Storst dr avstdndet i steg 3, dd améban inforlivat ma-
ten. Sedan bérjar dven amdbans bakre regioner réra
pa sig, och nir en kritisk punkt 4r nddd kommer
hela améban skvimpande. Maten ir uppiten, idén
har spritt sig.

Allt som finns runtom amoban &r inte mat. Och det
hiander att en bit amdba sticker ut, men misslyckas
med att f4 med sig resten av amdban i sin riktning. S&
ar det ocksd med idéutveckling: alla idéer accepteras
inte i organisationen, utan det ir i praktiken relativt
fa innovationer som faktiskt slar igenom.

Olika férandringstyper
Precis som amdbans olika delar rér sig olika fort, dr
medlemmarna i en social grupp olika benigna att ta

till sig férandringar. Grovt kan vi delas upp i fyra "ty-

per”, efter hur vi forhéller oss till férandringar: *

> Trendsittare: (Change agents, Innovators.) Tanker
utanfér boxen, rér sig utanfér mittfaran och ir all-
tid forst med det nya. Hen har kinselspréten ute
efter nésta nya grej och 4r inte radd f6r att vara "en-
sam med det nya”. Trendsittaren vet hur ménniskor
fungerar, ir duktig pd marknadsféring och silj och
vet hur en idé ska paketeras.

> Anpassare: (Transformers, Early adopters.) Ar 6p-
pen f6r nya idéer och vill girna vara bland de forsta
med ndgot. Anpassaren kan ténka sig att hoppa pé
vilket nytt tdg som helst, men behover se en tyd-
lig nytta med det. Anpassaren manar ocksd om sin
trovirdighet och sin sociala position.

> Svenne Banan: (Mainstreamers, Early/late majori-
ty.) Det hir dr den absolut storsta gruppen. Svenne
Banan dr varken f6r eller emot f6randring, utan f6l-
jer med strémmen. Hen r fullt upptagen med sitt
eget liv och har inte tid att gé i briaschen for nagot
nytt och oprévat. Svenne dr 6ppen for en ny idé,
men ser hellre att ndgon annan ar forst att testa.
Den viktigaste drivkraften f6r Svenne att haka pé
en idé &r att andra i hens omgivning verkar gora det.

> Efterslantrare: (Late majority, Laggards.) Vill att
saker ska vara som de alltid har varit. Eftersldn-
traren ir egentligen inte emot férindring, men &r
bekvim av sig och vill ogdrna dndra pa nigot som
fungerar. Hen &r bra pd att komma pé undanflyk-
ter f6r att prova, och kommer att std emot féridnd-
ringen sa lange det gar — for att till slut acceptera
den utan motstand.

Dirutéver finns négra "jokrar i leken”, som ar betyd-

ligt farre till antalet men som kan ha en stark péver-

kan pa processen:

> Bromsklossen: En aktiv motstandare till férind-
ringen, som girna férsoker attackera och misstink-
liggora Trendséttaren. Ofta har bromsklossen ett
egenintresse i att behalla status quo, eller ideolo-
giska motiv. (P4 miljdomradet representerar broms-
klossen ofta foretagsintressen. Nir arbetsgivare ge-
nomfor strukturrationaliseringar agerar facket ofta
bromskloss.) Bromsklossen blandas ofta ihop med
Efterslintraren, men ir till skillnad fran denna ett
faktiskt hot mot férandringen.

4 Desvenskatermerna drmina dversdttningar. Rogers anvander begreppen ”inno-
vators”, (2,5 % av populationen) "early adopters” (13,5 %), “early majority” (34 %),
”late majority” (34 %) och "laggards” (16 %). AtKisson bendmner dem "change
agents”, "transformers”, "mainstreamers” och "laggards”, och specificeraringa
andelar. Kategorin "mainstreamers” dr densamma som ”Svenne Banan”, och inne-
héller béde "early” och ”late majority”.
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> Systemkritikern: En akt6ér som inte befinner sig
inuti amoéban och som dirfoér inte deltar i sjilva
férandringen, men ger den brénsle genom attacker
utifrdn. Systemkritikern ligger grunden fér inno-
vationen genom att kritisera det problem som inn-
ovationen ar tankt att 16sa. Det kan vara en akti-
vist, en social rérelse eller ndgon som dgnar sig at
propaganda.

> Gnillspiken: Motsitter sig all slags forandring,
men tycker lika illa om nuldget, och tvekar inte
att med hog rost uttrycka hur djavligt allting &r.
Det har aldrig varit bra, det 4r inte bra nu och det
kommer inte att bli bra sen heller. Gnillspiken kan
lagga sig som en vat filt 6ver all framstegsanda och
suga ut energin ur alla férandringsprocesser. Gnall-
spiken ir nistan alltid en fére detta idealist, som
en gang kdmpat f6r ndgot men misslyckats och bli-
vit bitter och cynisk. Hen kan ibland - &tminstone
till en bérjan - blandas ihop med Systemkritikern,
men har till skillnad fran den forre ingenting kon-
struktivt att bidra med.

Tillsammans bidrar de olika rollerna till kraftiga in-
terna spanningar inom améban, som till slut kom-
mer att avgodra i vilken riktning den ror sig (se nedan).

Rollerna reflekterar inte vilka argument som kom-
mer att komma fran vilka personer. En Svenne Banan
kommer inte att sdga att hen foljer efter nir andra
gor det. I sjilva verket kommer alla som dnnu inte ac-

Amoban

Gnallspiken

Efterslantraren

Systemkritikern
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Ledningen

cepterat idén eller 6verviger att gora det att argumen-
tera emot, och de kommer att anvinda de argument
de tycker dr starkast - inte de egentliga psykologiska
bevekelsegrunderna.

Amobans interna processer

Rollerna ovan #r inte négra faststillda personlig-
hetsdrag. De flesta av oss kan ta olika roller, beroen-
de pé vilken férindring vi stér infér — 4r det en f6r-
bittring eller en férsdmring av var egen situation?
Vilket vart uppdrag ir spelar ocksd roll. Den som ir
ansvarig for att budgeten hélls mdste ta en mer kritisk
héllning till annu ej budgeterade férindringar, oav-
sett personlig attityd. Men méanga har "typiska rol-
ler”, roller vi ofta tenderar att hamna i. Kanske for
att vi gor det bra!

For rollerna ar givetvis inte "onda” eller "goda”. Vem
som agerar "bra” eller "daligt” beror helt pé vilken
idén &r, och i ett stabilt socialt system har alla amo-
bans roller en viktig funktion. Efterslédntrare och
Bromsklossar behévs for att stoppa déliga idéers in-
flytande, precis som Trendsittare och Anpassare ar
viktiga for att fraimja goda idéer. Den stora massan
Svenne Bananer stdr genom sin troghet ocksé som
garant for att amdban inte studsar hit och dit pa 16sa
boliner, utan héller sig lugn och utvirderar idéer i den
tid det tar. Amo6bans interna processer kommer att av-
gora huruvida den bestdimmer sig for att d4ta maten —
och 18ta maten sprida sig inom sig. Kanske tycker den
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att maten ar giftig? En vil fungerande améba har en

bra balans av framét- och bakéatriktade krafter.
De interna processerna visar ocksa en vig framat,

lardomar for hur en idé ska n genomslag:

> Idén maste spridas i ritt ordning! Den som vill réra
sig framat i matens riktning, behéver férst f& med
sig de andra som ocksé kan tinka sig den rorelsen.
Och de behdover i sin tur kunna dra med sig de som
star ett snipp langre bak, och sa vidare.

> Trendsittarna behéver sina Anpassare. De kan inte
prata direkt med Svenne Banan, det psykologiska
avstdndet ir for 1dngt.

> Bromsklossarna kan stoppa idén pa ett tidigt sta-
dium, genom att misstinkliggéra Trendséttarna i
Svenne Banans 6gon. En Trendsittare bor darfér till
varje pris undvika att fastna i en Bromskloss. (Och
Bromsklossen bor stindigt jaga efter Trendséttare.)

> En Eftersldntrare dr inte en Bromskloss, och fértja-
nar inte heller att bli behandlad som en. Efterslan-
traren kommer att folja efter nir hen dr mogen for
det. Limna hen ifred.

> Gnaillspiken och Systemkritikern kan sluka allas
energi. En smart Trendsittare forsoker darfor fa
Bromsklossen att fastna i att debattera mot ndgon
av dem. Eller bada! Ju lingre tid man tillbringar
med en sédan, desto mindre kan man péaverka sjil-
va processen.

Feedback som formande verktyg

I kapitlet om beteendeanalys nimnde vi hur konse-
kvenser paverkar ett framtida beteende mycket mer
an aktiverare, och hur organisationer 4ndé foredrar
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att férséka styra med aktiverare. Vi har ocksd nimnt
hur sociala konsekvenser kan anvindas for att skapa
incitament for att utfora ett visst beteende, och hur
en positiv forstirkning dr mer effektiv &n bestraff-
ningar och hot.

Det enklaste och biasta sittet att arrangera soci-
ala konsekvenser utan att det blir krystat och kon-
struerat dr att anvinda sig av feedback. Det ma3 lata
lite klyschigt — dtminstone pa tjinstemannasidan har
formodligen varenda arbetande kotte varit med om
ett antal mer eller mindre meningsl6sa utbildningar
i feedback — men ritt anvint ir feedback ett oerhort
kraftigt verktyg for att forstirka goda beteenden och
forsvaga daliga.

Feedback bygger pa den grundliaggande férutsitt-
ningen att alla manniskor - oavsett yrke, position, so-
cial kategori och virderingar - vill ha bekriftelse frén
sin omvirld. Feedback fungerar dven pa 6verordnade

- man kan berémma sin chef till ett béttre agerande.
Den kan fungera bade som konsekvens och som akti-
verare, och anvindas for att terkoppla resultat.

Man skiljer pa tre typer av feedback:
> Positiv feedback
> Korrigerande feedback
> Negativ feedback

Negativ feedback bor bara ges i undantagsfall, nar né-
gon har gjort nagot riktigt dumt och det &r av stors-
ta vikt att det beteendet upphor. Det ar en sirskild
konst att ge negativ feedback pa ett konstruktivt sitt,
och den konsten ligger utanfér den hir kursens om-
fattning,
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Positiv feedback
Den mest anvindbara formen av feedback 4r den po-
sitiva. Positiv feedback ger en bekriftelse pa att det
man gor dr ritt, men den skapar ocksd motivation och
energi, hojer individens sjalvfortroende och skapar
goda forutsittningar att prestera. Pa képet far man en
bittre stimning pa jobbet. Det finns experter inom
branschen som anser att man bara ska ge positiv feed-
back - att man bara genom att forstirka ritt beteen-
den automatiskt kan slipa bort dven de daliga. Riktigt
sa langt behover vi kanske inte g, men det ar intres-
sant att konstatera att alla dr 6verens om att det dr
viktigt att f8 uppskattning fér sitt arbete — men att
nistan ingen dr ndjd med hur mycket uppskattning
hen far. Personalenkiter visar ofta att manga inte ens
kommer ihag att de ndgonsin ftt positiv feedback!
Positiv feedback ar inte samma sak som kompli-
manger. Det innebir inte heller vilken sorts berém
som helst. Omddmen som "Du &r s8 duktig!” har svart
att fasta, darfor att de ar for generella for att motta-
garen ska kunna férknippa dem med nédgot sirskilt.
Aven ett ganska litet barn vet om nir det har fortja-
nat ett "Du &r s& duktig!”, och vinder sig ofta emot
omotiverat berdm.

Positiv feedback 4r en handling dir vi:

1. Beskriver vad en person gor (beteendet)
2. Berittar vad det far for f6ljd (effekten)

3. Talar om varf6r det dr bra (uppskattning)
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Ett exempel, som &r ldnat av den svenske OBM-gurun
Rolf Olofsson, dr hur en chef ger positiv feedback till
en siljare:

> Dessista veckorna har du tagit betydligt fler kontakter

med nya kunder. (Beteende)

> Det dir bra, eftersom det 6kar chansen till full annons-
tickning. (Effekt och uppskattning)

Genom feedbacken forstar siljaren att hen r pa ritt
vig — men ocksa att chefen ser att hen gjort négot
bra. Hir 4r chefen tydlig med att uppskattningen be-
ror pé arbetet. Berdmmet ir relevant, uppmuntrar till
ett fortsatt gott siljbeteende och reflekterar ocksé en
chef som har koll pa vad medarbetarna gor.

Korrigerande feedback

Korrigerande feedback syftar till att f3 en person att

indra ett beteende. Hir giller samma princip, men

det 4r annu viktigare att iaktta den. Vid korrigeran-

de feedback riskerar man att mottagaren hamnar i

forsvarsstillning och borjar bortférklara och skjuta

ifrdn sig. Det gor det viktigare att sikta in sig pa det

relevanta beteendet, och undvika allt som kan tolkas

som personomddmen:

1. Beskriva vad personen gor (beteendet)

2. Beritta vad det far for negativ f6ljd (effekten)

3. Ge en aktiverare for ett alternativt beteende (el-
ler annu hellre bjuda in mottagaren att gora detta)



Ett exempel fran samma bransch:

> Dubérjar siljsamtalet med att berdtta for kunden vad
hen ska kopa. (Beteende)

> Det fir den effekten att kunden i stiillet borjar argu-
mentera emot. (Effekt)

> Kan du prova att i stdllet friaga om vad kunden har
for behov? (Aktiverare for alternativ)

Annu bittre blir det om chefen i stillet formulerar
aktiveraren som en 6ppen fraga:

> Hur skulle du kunna borja samtalet i stdllet?
(Oppning fér egen reflektion)

Férdelen med den 6ppna frégan ir att den ger silja-
ren en mdjlighet att sjilv reflektera dver alternativa
beteenden. Det gor kinslan av skuld mindre, skapar
en Oomsesidig forstielse mellan chefen och siljaren
och ger siljaren utrymme att sjilv vara med och be-
stimma hur kursindringen ska g till. Antagligen vet
sdljaren redan att det dr battre att friga kunden om
dess behov. De flesta kan sitt jobb minst lika bra som
chefen, och upplever det som mer meningsfullt att
sjilva fa 16sa problemet.

Regler och principer for feedback

De tillfillen d& man oftast upplever det som nédvin-
digt att ge feedback 4r dd man vill ge korrigerande
feedback. Det dr frestande att fokusera fér mycket pa
att ge korrigerande feedback, och manga tycker till
och med att det 4r jobbigt att uttrycka sig uppskat-
tande. Men fér manga pekpinnar petar hal pa moti-
vationen — det &r viktigt att uppritthélla en sund ba-
lans mellan pekpinnar och berém.

Exakt hur den balansen ska se ut tvistar de lirda
om. Det finns som sagt de som menar att man bara
ska ge positiv feedback. Rolf Olofsson rekommende-
rar 8o procent positiv feedback och 20 procent kor-
rigerande, och det finns goda anledningar att félja
hans exempel. Den optimala férdelningen innehaller
mycket mer positiv 4n korrigerande feedback!

En sirskild risk som maste nimnas i ett eget stycke
ir oskicket med att blanda positiva och negativa bud-
skap. Det finns faktiskt kurser dir man l4r ut detta,
att man ska "spada ut” ett negativt budskap genom att
tringa in det mellan tva positiva saker. Alla experter
pa beteendepsykologi avrader emellertid barskt fran
detta. Och det av goda skal:
> For det férsta kommer de positiva budskapen inte

att kommas ihdg. Den som far héra en bra sak och
en dalig kommer néstan alltid att fista sig vid den
daliga. En positiv sak som paras ihop med en nega-
tiv kommer att forlora sin positiva klang bara ge-
nom sillskapet - medan en negativ sak inte upplevs
som mindre negativ bara for att den levereras ihop
med nagot positivt.

> For det andra kommer de positiva budskapen inte
att vara #rligt menade, eftersom de bara finns dir
for att "paketera” det negativa. De kommer att lata
falska, och de kommer inte att tas pa allvar. I slutin-
den gor det att man nistan inte ens blir mottaglig
for positiv feedback. Vad man 4n far héra fér be-
rom, kommer man bara sitta och vinta pa ett "men”,
foljt av en verbal kiftsmall. Likt rattan i experi-
mentet som far en elst6t varje gang den éter osten,
kommer man till slut att reagera negativt pa posi-
tiv feedback, darfér att man forvintar sig den dar
kritiken efterat.

Det dr svart att ge feedback pa ett korrekt sitt. Efter-
som de flesta av oss spontant uttrycker oss om egen-
skaper i stillet for om beteenden, dr det litt hint
att feedbacken blir fér generell och svepande. "Du
ar alltid s glad” kan vara en drligt menad kompli-
mang, men den hjilper inte till att styra ett beteende.
Den som vill férséka férindra manniskors beteende
genom feedback, kommer att behéva trina vildigt
mycket.

De som fatt trina pa feedback under kursen In-
kluderande arbetsplatser tyckte nistan alla att det var
svart att hitta ritt ton. Och det ar viktigt att triffa
ritt — den som far feedback som inte kinns érligt me-
nad kommer inte att ta den pa ritt sitt. Risken nir
man utsitts for falskklingande feedback ér att man
borjar leta férbehall eller dolda motiv. Det ér inte ett
bra sitt att férbittra stimningen pé en arbetsplats.

Négra grundliggande regler fér feedback ir:

> Max 20 procent korrigerande feedback — minst 8o
procent positiv

> Fokusera pa beteendet och effekten - inga egen-
skaper eller virderingar

> Ge feedback sd nira i tid som majligt — en bra kon-
sekvens kommer inom kort tid

> Blanda inte positiva och negativa budskap

> Inga forbehall eller dolda motiv ("Du som &r s8 duk-
tig pa... Kan inte du hjilpa mig med...?”)

> Undvik att tolka ("Det hir gor du fér att...”)

> Undvik att generalisera ("Ni kvinnor ska alltid ...”)

> Inga personomdémen eller moralpredikningar
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Sist men inte minst: Trina ofta! Trina pa varandra!
Som med allt annat, kommer man att bli bittre pa
att ge positiv feedback om man gér det ofta. Resul-
tatet i form av en bittre stimning pa jobbet kommer
inte att vinta pa sig.

Att gora fordandringen varaktig

Den grundlidggande principen fér férandringsarbe-
te dr som tidigare ndmnt det sa kallade forandrings-
hjulet:

Valet av just ett hjul som symbol signalerar att en
varaktig férandring r en férdndring som standigt pa-
gar. Hjulet ska snurra fler varv — nir man genomfort
den forsta omgangen férandringar, dokumenterat och
foljt upp, ar det dags for nista varv. Kartldggningen
ska uppdateras, visionen slipas och en ny glappanalys
genomforas. Och sa vidare, ett varv till. Och ett till...
Man talar om stindig forbattring.

Kanske later det trostlést, som om man aldrig blir
tillrackligt bra. Men all verksamhet dr kontinuerlig.
Man é&r aldrig firdig med att tillverka bilar eller vér-
da dldre, och det hinder stindigt saker i omgivning-
en som fordrar anpassnings- och forbattringsarbete.
Det giller dven jamlikhets- och mangfaldsomréadet.
Varaktig fordndring dr ingen engéngsinsats, utan ett
stindigt pdgdende projekt.

Det finns tre viktiga principer for ett varaktigt for-
bittringsarbete:
> En tydlig riktning. Organisationen maste veta vart

den &r pa vig, och varfér. Det ska finnas ett motiv

(jfr det forsta kapitlet i den hir sektionen) och en

vision (jfr kapitlet om vision och policy), och en in-

sikt att man har en 1ang resa framfor sig. Vetskapen
om att en inkluderande arbetsplats &r ett langsik-
tigt strategiskt mal 4r en bra grund att bygga pa.

> Forankring i kirnverksamheten. Detta kan inte
nog betonas: Det man ska bli biittre pa dr det man
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gor varje dag. Méngfald ir inte ett separat projekt
som HR-avdelningen kan hantera vid sidan om. Det
maste genomsyra hela verksamheten och vara for-
ankrat i hela organisationens styrning — fran led-
ningsgruppen och hela vigen ner till férsta linjens
chefer.

> Rutiner f6r uppféljning. "Check” och "Act” ir tva
av férandringshjulets steg. Att félja upp vad man
gjort &r att stilla sig tva fragor: Gjorde vi det vi
sa att vi skulle gora? Och fick det den effekt vi
hade hoppats pa? Varenda atgird man satt upp i sin
handlingsplan behover foljas upp med de fragorna
- och svaren behover leda till nya atgarder. Utan en
allvarligt menad uppf6ljning famlar man i morkret.

En central aspekt i uppfoljningen dr hur man han-
terar avvikelser. En avvikelse betyder i det hir sam-
manhanget att ndgot inte blir som man ténkt sig. Det
kan ha flera skil - ett skil kan vara att det finns ett
systematiskt fel i hur arbetet 4r organiserat. (Inom
sikerhetsomradet dr det till exempel allméint ként
att avvikelser hinger ihop med hég arbetsbelastning
och ont om tid.) Avvikelser behover dirfér rapporte-
ras och utredas, sé att man vet vad det var som gick fel.
Avvikelser ir en mojlighet for organisationen att lira
och férbattra, och det dr darfor viktigt att man bygger
en kultur dir medarbetarna vill beritta om avvikelser.
Hir kan ett beteendeperspektiv med férdel anvindas.

Det behéver knappt ens nidmnas att arbetet dess-
utom maste vara arligt menat. Att det dr grundat i
ett reellt motiv, och inte bara handlar om att bygga
organisationens varumérke.

Hinder f6r varaktighet

Det ir ocksa virt att notera de vanligaste hindren

for ett varaktigt mangfalds- och inkluderingsarbete:

> Arbetet blir ett isolerat projekt utan koppling till
vardagen. Det kanske genomférs med éronmirk-
ta pengar som skjutits till vid ett enda tillfille, el-
ler utfors av en sirskilt rekryterad projektgrupp.
Kanske &r projektledaren tillfélligt anstilld och
kommer utifrdn. Hur som helst bedrivs projektet
vid sidan av de vanliga processerna fér hur arbetet
leds och bedrivs, och har d& mycket sma majlighe-
ter att paverka kirnverksamheten. Resultatet blir
en stor engdngssatsning, som sedan lamnas for fa-
fot. Det hir dr ett mycket vanligt problem inom
alla branscher.

> Ledningen frestas att "sminka”. Det finns for nér-
varande ett stort PR-vérde i att arbeta med méng-
fald, och det kan vara frestande att forséka 1osa ut



det virdet genom att 6verdriva arbetets betydelse

eller framgang. Det ir inte daligt i sig att dra nytta
av en faktisk forbéttring, men sé fort man bérjar
tinka PR finns en risk att man slutar tinka pa an-
dra aspekter. I férlingningen kan man frestas att
skyla over faktiska problem - och dirmed bérjar
arbetet i stillet g bakat.

> Aterfall i daligt beteende. Det ér svart att lira gam-
la hundar sitta, och en genomgripande fériandring
kommer aldrig att g gnisselfritt. Det kommer att
férekomma aterfall i gamla beteendeménster, in-
larningen kommer att g hackvis. I det liget 4r det
viktigt att fortsitta halla fast vid visionen och mal-
sittningen, i stillet for att borja tinka att aterfallen
beror pé négon oférinderlig naturlig ordning. Har
ar den viktigaste faktorn ett medvetet ledarskap.
> Avvikelser bestraffas, och rapporteras dirfor inte.
Detta ar ocksa ett mycket vanligt problem. En av-
vikelse innebir ofta att en individ gjort nagot fel-
aktigt, och denne har en skuld att bira. Det dr inte
sjélvklart att man "rapporterar sig sjilv”. Om man
bestraffas for att ha gjort fel, minskar sannolikhe-
ten att man berittar om felet. Dirigenom uppstér
en tystnads- och ridslokultur - och organisationen
gar miste om tillfallen att lira och férbittra.

> Forindringar i gruppens sammansittning rubbar
den nya jaimvikten. En inkluderande kultur ar ett
socialt kontrakt mellan minniskorna som ingar i
den kulturen. Om gruppens sammansittning fér-
andras, 6ppnas ett fonster for att omférhandla kon-

traktet. I bérjan av processen ir den nya kulturen
extra kianslig. Om nyckelpersoner férsvinner ut ur
organisationen, eller om nya personer som inte om-
fattar den nya kulturen kommer in, kommer den
sociala balansen att rubbas. Dirigenom riskerar or-
ganisationen ett aterfall. Sarskilt stor 4r risken om
en hogt uppsatt chef byts ut. Den nye HR-chefen
kanske inte brinner lika mycket f6r méngfald ...

Det kan lata som att det finns manga fallgropar. Men
egentligen skiljer sig inte det hir omradet fran vilken
annan varaktig forbéttring som helst. De flesta prin-
ciperna ar tillimpbara dven pé ett s& enkelt person-
ligt férandringsprojekt som att "4ta nyttigt och trina”.
Den som har ett langsiktigt perspektiv och inarbetar
de nya rutinerna i vardagen har bittre méjligheter dn
den som kér en tva veckors "detox och bootcamp” pa
annan ort och sedan dtergér till sina vanliga jaktmar-
ker och ovanor. Den som vet vart den dr pa vdg och
foljer upp vigen dit har storre chanser till framgéng
dn den som agerar lite pd méfa. Och den som ger upp
vid det forsta aterfallet kommer att, tja, ge upp.

Det blir lite mer komplext nir man ska hantera en
hel organisations férindring. Men de grundliggan-
de byggstenarna ar egentligen inte svarare att grep-
pa. Férankringen i vardagen, det ldngsiktiga tankan-
det och fokuset pé hur organisationer kan stirka ritt
beteenden, ir tre ledstjirnor som bara de kommer
att kunna ta den férbittrande organisationen langt.
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3. Upplagsg

Oversiktligt schema

Hir foljer ett férslag pa schema dag for dag. Det stér
varje kursledare fritt att modifiera uppligget efter
eget tycke och efter vad som bist passar deltagarna i
den aktuella kursen. Alternativa évningar far girna
anvindas, om de fyller samma syfte som de évningar
de ersitter. (Se respektive dvningsbeskrivning.) De
moment som utgdr kursens ryggrad méaste vara med
for att kursen fortfarande ska vara Inkluderande ar-
betsplatser. Dessa markeras med en asterisk (*) i dver-
sikten nedan.

Dag1

Typ av moment Moment Tidsdtgdng

Foredrag Valkommen hit (praktiska detaljer) 30 min
Introduktion av kursens mal och principer
Introduktion av schemat dag for dag

Ovning Tva ldra kdanna-6vningar, inklusive redovisning (M1) 45 min

Diskussion Deltagarnas férvantningar pa kursen 15 min
Kursledarens forvdntningar pa deltagarna

Rast Rast 15 min

Foredrag Teori: Systematiskt forandringsarbete* 30 min

Rast Rast 5 min

Ovning Var arbetsplats (M2) 30 min

Lunch Lunch 60 min

Ovning Vem tar vem / Maktspektret (M3) 30-40 min

Foredrag Sociala kategorier* 30 min
Normer och sociala hierarkier

Rast Rast 15 min

Ovning Teflontestet (M4) 15 min

Ovning Privilegiepromenaden (Ms) 30 min

Foredrag Teori: Mangfald och inkludering* 30 min
Teori: Lagstiftning

Diskussion Vad kan motiven for mangfald vara pa var arbetsplats? 20 min
Hur kan lagarna anvdndas i fackligt arbete?

Sammanfattning  Avrundande sammanfattning av dagen 10 min

44 | INKLUDERANDE ARBETSPLATSER



Dag 2

Typ av moment
Foredrag
Ovning

Ovning

Diskussion
Lunch

Foredrag

Ovning

Rast

Foredrag

Ovning

Rast

Foredrag
Sammanfattning

Dag 3

Typ av moment
Foéredrag/disk
Ovning

Ovning

Rast

Foredrag
Ovning

Rast

Foredrag

Lunch

Ovning

Ovning

Rast

Foredrag

Ovning
Sammanfattning

Dag 4
Typ av moment

Foredrag

Ovning

Rast

Foredrag

Ovning

Lunch
Foredrag/Ovning
Rast

Foredrag

Ovning

Foredrag
Sammanfattning
Avslutning

Rubrik
Uppsamling, repetition fran gardagen. Introduktion till dagen
Ta tempen pa jobbet (M6)

Rum f6ér rum (M7)* En 15 minuters rast tas lampligast mitt i 6vningen (kan styras

individuellt av klubbgrupperna)
Redovisning, diskussion av 6vningens resultat
Lunch

Teori: Organisationskultur*

Sortera organisationskulturen (M8)
Rast

Teori: Beteendeanalys*

Identifiera beteenden (Mg)

Rast

Genomgang infor ldxan

Avrundande sammanfattning av dagen

Rubrik

Vdlkommen tillbaka. Repetition fran dag 1-2, uppsamling av tankar och infallsvinklar

En ldra kdnna-ovning, eventuellt med redovisning (M1)
Redovisning av ldxan (M10)*

Rast

Teori: Vision och policy*

Formulera vision (M11)

Rast

Teori: Steg for steg till en handlingsplan*
(De grova stegen, inte detaljerna i att specificera handlingsplanen)

Lunch

Glappanalys (M12)*

Atgardsforslag (M13)*

Rast

Teori: Handlingsplanen i detalj (Vad, Nér, Var, Hur, Vem och sa vidare.)
Handlingsplan (M14)*

Nagra korta avslutande ord

Rubrik

Uppsamling fran gardagen, introduktion till den sista dagen
Ventilering av handlingsplaner (M15)*

Rast

Teori: Spridning av fordandring

Rollspel: Am6ban (M16)

Lunch

Férandringsarbete och facklig vardag (externt innehall, se nedan)
Rast

Teori: Beteendestyrning genom feedback*

Positiv feedback (M17)

Teori: Att gora forandringen varaktig*

Sammanfattning enligt 3—-5—7-metoden (M18). Nagra avslutande ord
Avslutning (efter kursledarens tycke och smak)

Tidsdtgdang
20 min
20 min
90 + 15 min

30 min

60 min

30 min
30-40 min
15 min

30 min
30-40 min
5 min

15 min

10 min

Tidsdtgdng
10 min

20 min
45—60 min
15 min

20 min

20 min

5 min

30 min

60 min

30 min
20-30 min
20 min

30 min
60-75 min
5 min

Tidsdtgdang
15 min
60 min
15 min
30 min
50 min
60 min
60 min
15 min
30 min
25 min
20 min
20 min
10 min
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Schemat ir lagt utifradn férutsittningen att varje

dag ér indelat i tva pass om tre timmar vardera, med
en timmes lunch emellan - till exempel mellan g.00
och 16.00 med lunch 12.00-13.00. Raster kan tas vid
behov. (Behovet blir stérre och kommer oftare vid
teoretiska dragningar 4n vid praktiska évningar,) Det
behdvs minst en 15 minuter ldng rast samt en kortare
benstrickare per pass.

Alla tidsangivelser 4r ungefirliga - i verkligheten
kan varje moment ta bade kortare och lingre tid.
Kursledare rekommenderas att i forvig fundera pé
vad som ir det viktigaste att ta till sig fran varje kurs-
pass, vilka moment som kan strykas eller férkortas vid
behov, och var ndgonstans man kan gora tillagg och
utvikningar. Lis girna igenom momentens beskriv-
ningar flera ginger for ytterligare vigledning.

Fordndringsarbete och facklig vardag
Dag 4 ingdr momentet "Férindringsarbete och fack-
lig vardag”. Det ir tinkt att planeras och genomfér-
as av den arrangerande fackliga organisationen, och
syftar till att koppla samman resten av Inkluderande
arbetsplatsers innehall med den fackliga organisatio-
nens arbete.

Det finns inget faststillt innehall f6r momentet,
utan det dr upp till arrangdren. Under pilotomgéng-
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en har flera olika typer av innehéll férekommit. En
avdelning fokuserade pé lagstiftningen och hur den
anvindes i praktiken, en annan tog in en utredare
frén forbundet for att halla ett féredrag och ytterli-
gare en berittade om avdelningens arbete med syste-
matisk férbattring. Alla tre varianter fungerade i sitt
sammanhang. Det viktiga r att fa en koppling till
vardagen, for att pa sd sitt 6ka mojligheterna att In-
kluderande arbetsplatser faktiskt kommer att anvin-
das fér att skapa en inkluderande arbetsplats.

Pedagogiska anmdrkningar

Kursarrangérer bdde inom och utom den fackliga sf4-
ren anvinder olika pedagogiska metoder. De kan ha
olika idéer om hur utbildning ska ga till, och olika
mojligheter att genomfora utbildningen efter sina
ideal. (Till exempel tidsbegrinsningar.) Inkluderan-
de arbetsplatser dr inte konstruerad utifrdn en sir-
skild facklig "mall”, utan dr majlig att anpassa till olika
standarduppligg.

Valet av pedagogiska metoder och genomférande
ar darfor i allmanhet upp till kursledaren/handleda-
ren.’ Inkluderande arbetsplatser har dock ambitionen
att arbeta utifran ett folkbildningsperspektiv, och det

5 | fortsdttningen anvédnds termen "kursledare”, da ”handledare” utanfér den sndva
LO-sfaren haren annan betydelse.



kan dérfér vara virt att pAminna om tre saker, som
skiljer en folkbildningsapproach frén traditionell ka-
tederundervisning.

Det férsta dr att utbildningen maste utga fran
deltagarnas verklighet. Kursen omfattar ett utfor-
ligt teoretiskt stoff, och det kommer inte att finnas
utrymme att gé igenom allt. Risken ir att for myck-
et teori kommer att g 6ver deltagarnas huvud. Det
som ska gés igenom &r det som deltagarna har storst
anviandning fér pé sina arbetsplatser. Ibland kommer
det att krévas repetition och ytterligare férklaring-
ar, ibland 4r det rimligast att hoppa 6ver nagot mo-
ment. For att undvika att skjuta éver malet bér kurs-
ledaren ha kinnedom om deltagarnas teoretiska niva,
och vara beredd att gora l6pande modifieringar under
kursens ging, om det visar sig att ndgot inte fungerar.
(Observera dock att det inte fungerar att ge kursen fér
deltagare med alltf6r svaga forkunskaper.)

Det andra ar att balansen mellan teori och prak-
tiskt arbete dr viktig. Vart uppmirksamhetsspann dr
begrinsat — efter en viss tids stillasittande lyssnande
pa ett teoretiskt féredrag behdver vi en paus fran det
for att i stillet gora annat. Hur 1ang tid vi kan sitta
still skiljer sig mellan olika manniskor, och ar delvis
en fradga om vana. Sannolikt kommer manga kursdel-
tagare att vara ovana att sitta still och lyssna linge, vil-
ket gor att uppligget behéver anpassas till dem. Det
hir gér delvis att 16sa med raster, men det bér inte
stanna dér: larandet underléttas om man blandar teori
med exempel och 6vningar. Idealet 4r om maximalt
hilften av kurstiden dgnas at teoretiska genomgéngar,
och minst hilften dgnas at praktiska moment. Det r
ocksé onskvirt om de teoretiska passen dr maximalt
30 minuter l&nga.

Det tredje 4r att manniskor har olika larstilar — vi
tar lattast till oss kunskap pa olika sétt. Det 4r vanligt
att kursledare framfér allt anvinder sin egen larstil
nir de planerar och genomfor kurser, vilket gynnar de
deltagare som har samma lirstil som kursledaren och
missgynnar de andra. For att innehaéllet ska nd fram
till s& manga som mojligt beh6ver det finnas nagot
for alla i mixen av moment. Ett absolut minimum ar
att det finns moment anpassade till varje larstil under
varje kursdag. Idealt behéver ndgot moment varje pass
(formiddag/eftermiddag) tillgodose respektive larstil.

Man talar om fyra generella larstilar. Genom att
memorera forkortningen VAKT ir det lattare att
komma ihdg dem:
> Visuell inldrning — man lir sig genom att se. Vi-

suella inldrare gillar att titta pd bilder, lisa text

och tolka diagram, men &ven att skriva eller teck-

na. (Egentligen ar det tva stilar — en bildoriente-
rad och en som féredrar text.) Exempel pa innehall
som tillgodoser visuella inldrare &r bildspel med
grafik, texter (korta) och visuella exempel. Aven
medskickade texter kan underlitta.
> Auditiv inldrning — man lir sig genom att lyssna
och tala. Auditiva inldrare ar sillan ett problem att
tillmotesgd, eftersom de féredrar att lyssna pa fore-
lasningar och delta i diskussioner och samtal — mo-
ment som néstan alltid férekommer i utbildningar.
Observera dock att dven auditiva inlidrare kan ha
ett kort uppmirksamhetsspann.
> Kinestetisk inldrning — man lir sig genom att an-
vinda grovmotoriken. Det kan ricka med att ge-
nomféra en diskussionsdvning gdende, eller sta upp
medan man antecknar pa ett bladderblock. Rollspel
och storre modellbyggen passar ofta en kinestetisk
inldrare. Ett l4tt sitt att tillgodose kinestetiska in-
larares behov ar att deltagarna far 6va pa det de just
lart sig i teorin.
> Taktil inldrning — man lir sig genom att anvin-
da finmotoriken. Skillnaden mot den kinestetiska
larstilen dr att den taktila snarare handlar om att
"réra” dn om att "gbra”. Det kan handla om att samla,
sortera och flytta runt teoretiskt innehall fysiskt,
exempelvis med post-it-lappar eller i en dator. Ett
exempel pa en taktil Gvning dr att klippa sonder
en teoretisk modell och 13ta deltagare sitta ihop
den ritt i grupper.

Lirstilarna ska inte blandas ihop med behovet av sti-
mulans. En kinestetisk inldrare behéver ofta pauser
och "energisers” for att f rora pa sig, men dven en au-
ditiv inldrare kan ha ett kort uppmirksamhetsspann
och behova pauser. En taktil inldrare kan ha nytta av
att pyssla med handarbete, klambollar eller spinners
under ett foredrag, men dven en visuell inldrare kan
behéva sitta och teckna och fargligga fér att kunna
koncentrera sig. (Sddana aktiviteter brukar inte dist-
rahera fran innehallet utan snarare hjilpa deltagare
att fokusera. De bor darfor tilldtas. Mobiltelefoner
har diremot en storre potential till distraktion, och
bor darfér vara foremal for avvigning.)

Det uppldgg som foreslas ovan ir till viss anpassat
till att tillgodose olika larstilar. Anpassningen bestar
delvis i att vissa 6vningar utférs stdende eller gden-
de i stillet for sittande i grupp. En sddan anpassning
kan goras av ganska minga moment, s det finns ut-
rymme att stuva om bland momenten — men det ir
viktigt att tinka pa for den som planerar kursen att
tillgodose "ritt mix”.

3. UPPLAGG | 47



-
B

+# \\i\

Nagra praktiska paminnelser

En kurs bestér inte bara av det pedagogiska innehél-

let. Administration och logistik relaterade till kursen

ar viktiga fér hur deltagarna upplever helheten. Om

lokalen inte dr andamélsenlig eller situationen betrif-

fande ersittning f6r férlorad arbetsinkomst ar oklar,

kan det ta mycket av deltagarnas fokus i ansprék. For

att optimera forutsittningarna for inlédrning det dar-

for viktigt att tinka pé foljande praktiska saker:

> Anpassad kurslokal: Kursen innehaller manga
praktiska 6vningar, varav négra kréver stort golv-
utrymme. Lokalen dér kursen ska héllas behover
darfor vara tillrackligt stor fér att tillata det. Dar
ska ocksa finnas en projektor eller skdrm fér att
visa bilder pa dator, whiteboard och bliadderblock
for anteckningar och mojlighet att moblera borden
i flera slags sittningar. Det bor ocksé vara néra till
toalett och tillgdng pé vatten och fika. Kursloka-
len behover vara tillganglig fér samtliga kursdelta-
gare oavsett funktionsnedsittning, och det ska gé
att ta sig utomhus relativt 14tt (utan krav pa pas-
serkort). Ett vanligt klassrum brukar fungera, sa
dven en normal konferenslokal. Styrelserum eller
motsvarande fungerar i regel inte. Lokaler med fast
moblering fungerar aldrig.

> Tillgang till fika, vatten och frukt: Kursen ér ener-
gikravande och det dr darfor viktigt att deltagarna
kan fylla pd med energi. Det bér finnas tillgéng till
vatten och frukt I6pande under kursen, och kaffe/
te (gdrna med fikabréd) &tminstone en ging pé for-
middagen och en ging pa eftermiddagen. Under
pilotomgangen inleddes varje kursdag med kaffe
och smorgés fére formiddagspassets start.
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> Undanroj praktiska bekymmer: Deltagare som
oroar sig for till exempel specialkost, reseersittning
eller ersattning for forlorad arbetsinkomst kommer
inte att kunna koncentrera sig lika bra pa att till-
godogora sig innehallet. Alla praktiska bekymmer
relaterade till administration och logistik bor tas
om hand fére kursstart. Alternativt ska det finnas
en tydlig instruktion om nir, hur och genom vem
de praktiska nédvindigheterna ska ordnas.

> Overenskommelse om ordningsregler: Kursen stil-
ler inga krav pa ordningsregler vad giller exempel-
vis mobiltelefoner, avbrott, halltider eller nir man
far komma eller gi. (Det kan férekomma att del-
tagare behover komma sent eller g tidigt, eller ta
fackligt viktiga telefonsamtal under kursens géng.)
Dessa regler bér i stillet avgoras i dialog mellan
kursledaren och deltagarna, férslagsvis i bérjan av
den férsta kursdagen.

Det pedagogiska uppligget stiller ritt stora krav pa
kursledaren. Hen maste kunna delta som observatér
i 6vningarna, ha konstant pejl pd hur deltagarna tar
in stoffet och hela tiden kunna géra modifieringar,
omstuvningar eller andra dndringar, beroende pa vart
kursen tar vigen och hur deltagarna anvinder tiden.
Det ar darfor 6nskvirt om négon annan 4n kursleda-
ren kan ta hand om administration, logistik och andra
praktiska detaljer. (Fragor om ekonomisk ersittning
hanteras lampligast av en representant fér den orga-
nisation som arrangerar kursen.) Ett alternativ ar att
man ir tva kursledare som delar bade pa det pedago-
giska och det praktiska ansvaret.



4. Metoder och material

Hir samlas de metoder som har anvints under pilo-
tomgéngen av Inkluderande arbetsplatser. Meningen
ar att kursledaren ska kunna vilja mellan metoderna.
Det finns ocksd utrymme att ldgga till egna metoder
efter tycke och smak. Metoder markerade med aste-
risk (*) i tabellen nedan dr nédvindiga fér kursen och
far inte bytas ut.
Metoderna anvinder tre typer av gruppindelningar:
> Klubbgrupper: Deltagarna sitter tillsammans med
sina arbetskamrater frdn samma arbetsplats. Indel-
ningen anvinds huvudsakligen nir man arbetar
med kartlaggning, glappanalys och handlingsplan.
> Tvirgrupper: Deltagarna sitter med personer de
inte kdnner lika bra. Indelningen anvinds vid 6v-
ningar ej relaterade till arbetsplatsen, och i moment
dér deltagarna ska reflektera 6ver varandras arbete.
> Par: Ibland delas deltagarna in parvis, for att hjal-
pa dven tystldtna deltagare att ta plats och bidra.
Detta gors ocksa foretridesvis i moment fokuse-
rade pé reflektion.

Till metoderna hor ocksa en digital metodmapp, som
finns att f& dir man fick tag pa det hir materialet.
Mappen innehéller kompletterande metodskrifter
som inte har utarbetats eller bearbetats av LO-di-
striktet i Stockholms l#n, utan som utvecklats och
dgs av andra aktorer. Ett par av skrifterna dr nédvin-
diga for att genomfora vissa metoder. Dessa skrifter
finns dock att hitta pd webben.

# Metod Placering
M1 Lara kdnna-6vningar (blandade) Dag 1 och Dag3
M2 Var arbetsplats Dag1

M3 Vem tar vem / Maktspektret Dag1

My Teflontestet Dag1

Ms Privilegiepromenaden Dag1

Mé Tatempen pa jobbet Dag 2

M7 Rum for rum* Dag 2

M8 Sortera organisationskulturen Dag 2

Mg Identifiera beteenden Dag 2
M1o Redovisning av ldxan (efter genomférande)* Dag 3
Mi1 Formulera vision Dag 3
M12 Glappanalys* Dag 3
M13 Atgardsforslag* Dag 3
M14 Handlingsplan* Dag 3
M1s Ventilering av handlingsplan* Dag 4
M16 Amadban — Rollspelet Dag 4
M1z Positiv feedback Dag 4
M18 Sammanfattning enligt 3—-5—7-metoden Dag 4
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M1. LARA KANNA-OVNINGAR

1. Gissa lognen

Syfte

Att bryta isen, skapa en trygg lirandemilj6 och f3 del-
tagarna att sinka garden — girna med hjilp av skratt.
Det sinker prestationskraven, hjidlper samarbetet att
komma igdng och underlittar fér deltagarna att lag-
ga fokus pd kursens innehéll i stillet for pé sociala
processer.

Tidsatgang
15 minuter fér utférande
1o minuter fér redovisning i storgrupp (ej nédvandigt)

Material
- Penna och block till deltagarna
- Bliadderblockspapper och tjocka tuschpennor

Utférande

1. Alla skriver ner tre saker om sig sjilva. Tva saker ska
vara sanna. En sak ska vara en 16gn. Det far girna
vara lite knasiga saker, s att det blir roligt.

Exempel:

"Jag har hdriga stortar”

"Jag har krdkts i handvdskan.”
"Jag gillar saltlakrits.”

De 6vriga i gruppen far var och en gissa pa vilket
alternativ som &r 16gnen. Sedan kommer de 6ver-
ens tillsammans om vilket de ska rosta pa.

2. Nir alla personer har "blivit gissade pd” gdr man la-
get runt och berittar vilket som var 16gnen.

3. Alla grupper skriver ner namnen och de tre sakerna
pa ett bladderblocksblad. Skriv inte ut vad som ar
16gn! Om man vill far man hitta pd ett namn pé
gruppen ocksa, och sitta som rubrik pé bliadder-
blockspapperet. Sitt sedan upp det pé bordskanten.

4. Om man vill kan man redovisa i storgrupp, eller
ocksa kan kursledaren "intervjua” grupperna. Det
tar extra tid, men kan vara virt tiden om det ska-
par en god stimning,
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Anmadrkningar till kursledaren

> Ovningen fungerar bra dven for deltagare som re-
dan kdnner varandra, och ir diarfér lamplig att ut-
fora i klubbgrupper.

> Deltagarnas pastdenden bor inte vara "sjdlvklarhe-
ter” som att de #ir med i facket, eller relatera till
vanliga saker som bostadsort, yrke, antal barn och
sa vidare. Det bor inte heller vara uppenbart vilket
pastdende som ir légn.

> Det ir ganska vanligt att deltagare i jakt pd kna-
siga pastdenden rdkar skriva tre sanna saker, eller
tre 16gner. PAminn girna om att bara en sak ska
vara logn!



M1. LARA KANNA-OVNINGAR

2. Tre gemensamma, en unik

Syfte

Att bryta isen, skapa en trygg lirandemilj6 och fa del-
tagarna att sinka garden — girna med hjilp av skratt.
Det sinker prestationskraven, hjilper samarbetet att
komma igdng och underlittar fér deltagarna att lag-
ga fokus pé kursens innehéll i stillet for pé sociala
processer.

Tidsatgang

15 minuter for utférande

Material
— Penna och block till deltagarna
- Bladderblockspapper och tjocka tuschpennor

Utforande

1. Deltagarna ska hitta tre saker som alla i gruppen
har gemensamt. Alltfor sjilvklara saker ar forbjud-
na. (Typ "Alla 4r med i facket”, "Alla &r ménniskor”
och sa vidare.)

Exempel:

"Alla i gruppen har dkt motorcykel”
"Alla i gruppen har varit i Asien”
"Alla i gruppen gillar hardrock”

2. Dérefter ska deltagarna hitta ndgot unikt med var-
je person. Nagot som den personen dr ensam om
att kunna, att ha gjort och sé vidare i just den hir

gruppen.

3. Alla grupper skriver ner det de har hittat pd ett
bladderblocksblad. Om man vill far man hitta pa
ett namn pa gruppen ocksa, och sitta som rubrik
pa bladderblockspapperet. Sitt sedan upp det pa
bordskanten.

4. Om man vill kan man redovisa i storgrupp, eller
ocksé kan kursledaren "intervjua” grupperna. Det
har gor man dock bara om det blir roligt. Det tar
extra tid, men kan vara virt tiden om det skapar
en god stimning,

Anmadrkningar till kursledaren

> Ovningen fungerar bist for deltagare som inte rik-
tigt kdnner varandra, och utférs darfor bist i tvir-
grupper.

> Den hir évningen gors bist utan att kursledaren
alls lagger sig i.
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M1. LARA KANNA-OVNINGAR

3. Rita en manniska

Syfte

Att bryta isen, skapa en trygg lirandemilj6 och f3 del-
tagarna att sinka garden — girna med hjilp av skratt.
Det sinker prestationskraven, hjidlper samarbetet att
komma igdng och underlittar fér deltagarna att lag-
ga fokus pd kursens innehéll i stillet for pé sociala
processer.

Tidsatgang

15 minuter fér utférande

10 minuter for eventuell redovisning i storgrupp (ej
nodvindigt)

Material
- Penna och block till deltagarna
- Bladderblockspapper och tjocka tuschpennor

Utférande
1. Varje grupp tar ett bladderblocksblad.

2. Deltagare 1 ritar huvudet och skriver:
a) Bredvid 6gonen - ndgot man sett och blivit im-
ponerad av
b) Bredvid munnen - ett ord eller uttryck som man
sagt och sedan dngrat

3. Deltagare 2 ritar 6verkroppen och skriver:
a) Bredvid hjirtat — sin storsta kirlek
b) Bredvid magen - ndgot som gor en ledsen, arg
eller glad

4. Deltagare 3 ritar armarna och skriver:
a) Bredvid hinderna - tre goda girningar man
gjort i sitt liv

5. Deltagare 4 ritar benen och skriver:
a) Framf6r fétterna — de dummaste misstag (girna
roliga) man gjort

6. Om man vill fir man hitta pa ett namn pd ménnis-
kan och skriva det som rubrik éverst pa bladet. Satt
direfter upp minniskan pa bordskanten.

7. Om man vill kan grupperna redovisa sin ménniska
i storgrupp. Alternativt kan kursledaren intervjua
"minniskan” om "sina” erfarenheter. Syftet med det
ir endast underhéllande, s& det gér man bara om
det ar roligt. Det dr inget krav att beritta vem i
gruppen som ritat vad.
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Anmadrkningar till kursledaren

> Ovningen kan vara lite mastig som f6rsta sak pa
kursen, och fungerar darfér bittre som "igdngsit-
tare” dag 3 dn som isbrytare dag 1.

> Det kan vara svart eller jobbigt for deltagare att
beritta om sddant man &ngrar eller dumheter man
gjort. Kursledaren bér vara vaksam pa om nigon
deltagare kidnner sig obekvim. Ingen ska behova
gora ndgot som kinns obekvimt. Ofta finns i varje
grupp ndgon som hellre 4n de andra tar pa sig att
skriva om sédant. Ibland kan kursledaren behéva
lagga sig i vem som ska rita/skriva vad.

> Om det dr fler &n fyra personer i en grupp kan man
behéva dela pa uppgifterna. Notera att det dr totalt
sex saker som ska skrivas.



M1. LARA KANNA-OVNINGAR

4. Fjortisintervjun

Syfte

Att bryta isen, skapa en trygg lirandemilj6 och fa del-
tagarna att sinka garden — girna med hjilp av skratt.
Det sinker prestationskraven, hjilper samarbetet att
komma igdng och underlittar fér deltagarna att lag-
ga fokus pé kursens innehéll i stillet for pé sociala
processer.

Tidsatgang
10 minuter fér utférande
10 minuter for eventuell redovisning i storgrupp

Material
- Penna och block till deltagarna

Utférande
1. Deltagarna intervjuar varandra parvis, och fragar
varandra saker i stil med:

Vad tycker du om att gora pa fritiden?
Hur ser dina framtidsdrommar ut?
Vem eller vad tycker du béist om?

Vem dr din stora forebild?

Men den som svarar ska géra det som sitt 14-ariga
jag. Alltsa utifran hur de tinkte nir de var 14.

2.Den som har gjort intervjun berittar om sitt 14-ari-
ga intervjuobjekt. G4 laget runt. Det hir tar lite
extra tid, men kan bli intressant for att ”jamfora
fjortisar”.

Anmadrkningar till kursledaren

> Den hir évningen fungerar bra for att inleda dag 3.

> Det ér ganska vanligt att deltagare tror sig inte ha
nagot att svara, eller svarar direkta klyschor. Men
de tidiga tondren &r viktiga for manniskors iden-
titet och utveckling, och de allra flesta har intres-
santa saker att beritta om dem. (Det géller dven sa-
dana som dr uppvixta i fattiga eller krigsdrabbade
lander!) For att undvika klyschor kan kursledaren
beritta lite om sig sjidlv som 14-aring innan inter-
vjuerna genomfors.
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M2. VAR ARBETSPLATS

Var arbetsplats

Syfte

Att sitta igdng deltagarnas tankar pa hinder fér en
inkluderande arbetsplats. De ska fundera och disku-
tera strukturer, kulturer och beteenden pa den egna
arbetsplatsen. Detta ir kartliggningens forsta steg.

Tidsatgang

30 minuter inklusive redovisningstid.

Material

- Anteckningsmaterial till deltagarnas grupper.

- Bliadderblock och tuschpennor till redovisningen
Mgjlighet att sitta upp bladderblocksblad (till exem-
pel tejp, magneter)

Utférande
1. Varje deltagare far sjilv fundera — under tystnad -
over foljande fragor:

Hur ser vdr arbetsplats ut?

Vad gor vi pa jobbet?

Vilka egenskaper anses krdvas?

Vilka dr de motsatta egenskaperna?

Hur dir en ideal arbetare? (Hur skulle den perfekta
personen vara?)

Hur dr en typisk arbetare? (Hur man dr i verkligheten)
Hur dr en oldmplig arbetare? (Hur ska man absolut
inte vara?)

2. Deltagarna delas in i klubbgrupper och diskuterar
fragorna ovan. I varje grupp bér det finnas en per-
son som tar anteckningar.

3.Redovisa i storgrupp genom att deltagarna far
"ropa fram” svar. Kursledaren antecknar pa blid-
derblockspapper. (Antingen varje arbetsplats for
sig, eller ocksa sldr man ihop alla arbetsplatser till
en — beroende pé vad som passar.) Vid évningens
slut far bladderblockspapperen sitta uppe - de ut-
gor den forsta kartliggningen av organisationens
kultur och normer.
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Anmadrkningar till kursledaren

> I den hir 6vningen ar det viktigt att alla deltaga-
re forsoker svara. Kursledaren bor gé runt mellan
grupperna och stilla fragor och foljdfragor fér att
aktivera deltagarna.

> Det kan vara sd att arbetsplatserna skiljer sig myck-
et frin varandra, eller att de pdminner mycket om
varandra. Det kan ocksé vara sd att kulturerna skil-
jer sig mellan olika delar av samma arbetsplats (till
exempel krav pd olika yrken, eller vid olika "statio-
ner”). Dessa skillnader bor sdrskilt noteras.

> Syftet med den hir 6vningen &r att ta fram exem-
pel pa normer och kulturer. Kursledaren bor — i
synnerhet vid redovisningen — vara extra noga med
att notera vilka ideal och "no-nos” som finns och
hur dessa forhéller sig till verkligheten.

> Det hir ar ocksa ett bra tillfalle att ta upp de tva
principerna "organisation fére individ” och "bete-
ende framfor egenskap”. Deltagarna kommer antag-
ligen att ha uttryckt idealen som personliga egen-
skaper — 6vningens formuleringar bjuder avsiktligt
in till det. Men i sjilva verket 4r det ju beteendena
och inte de inre egenskaperna som arbetsgivaren
betalar for. (Man ska till exempel inte "vara nog-
grann” utan "fokusera pa detaljer”)) Diskutera gir-
na med gruppen vad skillnaden mellan perspekti-
ven innebir.



M3. VEM TAR VEM / MAKTSPEKTRET

Vem tar vem / Maktspektret

Syfte

Att illustrera hur normer och sociala hierarkier pa-
verkar hur man ser pa olika kategorier av ménniskor,
och att ddrmed sitta igdng en bredare diskussion om
normer och varifran vi fir vir magkinsla. Ovningen
avser ocksa vara anpassad for kinestetiska och taktila
inldrares behov av rérelse och finmotorik.

Tidsatgang

Fér varje dvning cirka 10 minuter fér genomforandet
+ 10 minuter f6r uppféljande diskussion.
Sammanlagt alltsé cirka 40 minuter.

Material

- Portrittbilderna pa sidorna 28411 RFSL Ungdoms
material "BRYT!”. (Finns i den digitala metodmap-
pen, men kan av upphovsrittsskil inte inkluderas
i det har materialet.)

Utférande

Det hir dr tvé dvningar som gors i £6ljd, men med
samma bildmaterial. Deltagarna delas in i tvirgrup-
per.

1. Deltagarna far instruktionen att "Para ihop per-
sonerna pa bilderna, efter vilka som mest sanno-
likt har en kirleksrelation”. Beritta ingenting mer

- meningen &r att deltagarna ska utféra uppgiften
enbart utifran vad de ser.

2.Jamfor de olika gruppernas "relationer”.

— Vad 4r gemensamt?

— Vad skiljer sig?

- Finns det ndgra uppenbara normbrott?

— Hur ténkte respektive grupp nir de parade ihop
dem? Gick de pé dlder? Hudfirg? Kladsel? Attri-
but? (Det dr forvanansvirt vanligt att de tva per-
soner som haller i "pinnar” blir ihopparade, utan
annan information 4n just "pinnarna”)

- Finns det nagra samkénade par? Vilka? Varfor
just de?

- Finns det "trekanter” eller andra okonventionella
16sningar? Forblir ndgon singel? Varfor?

3.Vid jamfoérandet av relationer, introducera ytterli-
gare information om négon eller flera personer pa
bilderna, som antyder négot annat 4n det intuitiva.

Sag till exempel att den svarte mannen i grén skjor-
ta "har en blick som visar att han sckert dr likare el-
ler professor”, eller om den vite mannen i kostym
att "kolla hur illa kostymen sitter, han dr nog en grov-
arbetare som frugan tvingat pd en kostym for att han
ska pa brollop”. Eller ndgot annat som modifierar en
stereotyp. De hir uppslagen kan dven komma fran
deltagare — just de i exemplen har ursprungligen
gjort det. Om deltagare kommer med ndgon "alter-
nativ” tolkning, lyft den gérna i storgrupp!

4.1.3t nu deltagarna goéra en ny variant av évningen:
“Rangordna personerna pa bilderna, efter vem de
tror har mest makt/resurser/inflytande i samhal-
let”. Personerna dr nu oberoende av varandra (de dr
inte lingre par). Ingen av dem #r en offentligt kind
person (det gér alltsd inte att hitta pa att ndgon ar
en skddespelare, Youtubekindis eller liknande). I
ovrigt far deltagarna ingen mer information.

5.Jamf6r ater de olika gruppernas "maktspektrum”.

- Vad dr gemensamt?

- Vad skiljer sig?

- Finns det ndgra uppenbara normbrott?

- Hur tinkte respektive grupp nir de parade ihop
dem?

- Finns det nagon koppling till relationerna - bil-
dar man par tvirs 6ver makthierarkier eller hal-
ler man sig till "sina egna”?

- Har "planteringen” i punkt 3 gett ndgot resultat?
(Ar den vite mannen i kostym hdgst i rang dven
om det patalats att hans kostym sitter daligt?)

6. Om man vill och har tid kan man géra en uppfol-
jande diskussion om hur normer och stereotyper
hjélper oss att sortera varandra i vardagen. Papeka
da att det hér dr precis hur vi bedémer minniskor
vi ser for férsta gdngen — varje gang vi str infor en
frimling har vi en intuitiv uppfattning om hur hen
ir. Den uppfattningen kan vara baserad pa erfaren-
heter av andra individer som sett snarlika ut, eller
direkt himtad ur en stereotyp. Den bedémning vi
tror "inte gar att gora” nir den liggs pa bordet pa
en kurs, gor vi spontant och utan att tinka pa varje
dag. Lat girna deltagarna fundera pé hur de sjilva
kan ha blivit bedémda efter stereotyper!
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M3. VEM TAR VEM / MAKTSPEKTRET

Anmadrkningar till kursledaren

> Det ar viktigt att deltagarna inte kdnner sig utpe-
kade for att de forhéller sig till fordomar eller ste-
reotyper. Avsikten ir att de ska utga frin férdomar,
och det finns ingen ambition att "straffa” dem fér
fordomsfullhet. Det maste framga tydligt att ingen
ska "sittas dit” — dd kommer de att gardera sig och
d& missar man normdiskussionen.

> Vissa deltagare kan kinna ett behov av att "for-
stora” 6vningen, ibland fér att markera sitt obero-
ende gentemot stereotyper. Det dr besldktat med
kinslan av att "bli ditsatt”. De kan till exempel vilja
para ihop deltagare efter andra relationer dn kir-
leksband (till exempel barn-férilder), eller helt vig-
ra gbra 6vningen "fér att det inte gér”. Kursledaren
bor markera mot "férstorelse”, men vara tydlig med
att ingen ska sittas dit — vi pratar ju om beteenden
i organisationer, inte individers virderingar.

> De vanligaste sitten man parar ihop bilderna ér att
- anvinda gingse fordomar/stereotyper,
- aktivt "géra tvirtom” i syfte att visa sig norm-

brytande,
- slumpmissigt lotta ihop dem, eftersom "vi vet
inte”.

Inget satt dr ritt eller fel. De som “gjort tvirtom”
behover dock férstd att de andé forhallit sig till en
norm, som de sedan inverterat for att géra en po-
ang. De "vet” hur det "borde” vara.

> Man kan géra manga andra varianter pa 6vningen,
utifrdn samma bilder. Man kan till exempel:
— Gissa vem som &r heterosexuell

Gissa vilket yrke respektive person har

Gissa vilka partier de rostar pa

Ge personerna namn, bostadsorter, familjesitu-

ationer

> Det ir inte kint vilka de "verkliga” personerna pé
bilderna dr. De kommer frin ett metodmaterial
(RFSL Ungdoms material "BRYT!”) och dr moijli-
gen egentligen modeller. Det finns alltsé inget facit.
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M4. TEFLONTESTET

Teflontestet

Syfte
Att deltagarna ska fa syn pa sin egen position i rela-
tion till normer och sociala hierarkier.

Tidsatgang

5 minuter for att fylla i testet.

5 minuter for sjélvreflektion.

5 minuter for diskussion i tvirgrupper.

Material
- Sjalvskattningstestet "Teflontestet”, som finns pa
nista sida.

Utférande
1. Deltagarna fyller i sjilvskattningstestet individuellt.

2. Deltagarna far individuellt reflektera 6ver fragorna:

a) Hur kindes det att gora testet?

b) Ar du férvénad 6ver resultatet?

¢) Kunde du ha svarat olika, beroende pa din livssi-
tuation just nu? (Till exempel kan férindringar
i privatlivet paverka)

d) Paverkar ditt svar dina allmdnna mojligheter och
villkor i livet?

e) Paverkar ditt svar dina méjligheter att se andras
villkor i livet?

f) Finns det ndgon annan social kategori som du
vill l4gga till i testet?

3. Deltagarna far diskutera de ovanstdende fragorna
i tvirgrupper. Det ir inte nédvindigt att redovisa
hur man svarat pa testet.

4. Om man vill och har tid kan man gora en avrun-
dande diskussion i storgrupp. Dock tillf6ér det inte
mycket till dvningen — det viktiga dr deltagarnas
sjalvreflektion.

Anmadrkningar till kursledaren

> Den hir évningen handlar om privilegier och kan
darfor gora att vissa deltagare hamnar i férsvars-
stillning. Det bor undvikas. Att ha ett privilegi-
um innebir inte att man har en skuld — den som
cyklar i medvind rér inte f6r vindriktningen — och
alla fragor om skuld bér undvikas noga. Av det sk-
let bér man ocksé vara forsiktig med diskussioner
i storgrupp, samt undvika att diskutera enskilda
deltagares svar.

> Forklara girna syftet med testet noga. Ett sitt dr
att ldsa instruktionen till testet hogt innan man
startar. Testet fungerar bara om man férséker sva-
ra arligt. Férsikra ocksé deltagarna om att de inte
behover beritta sitt resultat.

> Det hir ir inte ett tillfalle att vare sig bedriva eller
beivra "antinormkritisk aktivism”. En deltagare som
latsas att han utsatts fér daglig konsdiskriminering
for att han dr man, 4r antagligen ute efter att bra-
ka med testet. (Eller efter att hantera en kinsla av
skuld)) Aven om det kan kittla att ta en diskussion
om maktanalys med en sddan deltagare, dr det hir
ett daligt tillfalle att gora det.
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M4. TEFLONTESTET

Teflontestet®

Teflontestet ir ett sjdlvskattningstest. Det gér ut pa
att du ska uppticka och synliggora din egen position
i férhallande till normer.

Vad upplever du och hur ofta? Reflektera 6ver om
du upplever ndgon friktion inom de hir sociala kate-
gorierna. Med friktion menas att du kanske kidnner
obehag, att du tvingas férklara ndgot, att du ideligen
far tréttsamma och oombedda kommenterar, eller till
och med att du blir illa behandlad. De omraden dir
du inte upplever friktion kan kallas fér "teflon-ytor”

- ddrav testets namn.

Friktion pa grund av

Testet dr ingen domstol. Ingen kommer att ifraga-
sitta dina upplevelser eller déma dig pa grund av dem.
Du behéver inte ens visa upp ditt resultat. Men det ar
meningen att du ska vara s drlig som mgjligt. Om du
till exempel ar relativt privilegierad, alltsd inte mé-
ter sa mycket friktion, behéver du inte férsvara dig.
Du har ingen skuld bara for att du har det littare dn
andra ibland.

Fundera ocksé gérna: Finns det ndgon annan social
kategori du vill ligga till i testet?

Din alder

Ditt kon

Din sexuella laggning

Din etnicitet

Din religion

Din hudfarg

Din funktionalitet

Din klass

Din kroppsstorlek

Din ...

6 Teflontestet kommer ursprungligen fran texten ”Tricky business” av Louise Anders-
son, publicerad i boken ”Normkritisk pedagogik”, Bromseth och Darj (red.) 2012.
Den hérupplagan dranpassad. Till testet hor diskussions- och reflektionsfragor.
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M5. PRIVILEGIEPROMENADEN

Privilegiepromenaden

Syfte

Att ge en praktisk illustration av hur olika livsvillkor
kan gestalta sig i ett p& papperet jamlikt samhille, och
dirigenom ge deltagarna en 6kad férstaelse for nor-
mer och sociala hierarkier. Ovningen ska ocks4 till-
godose kinestetiska inldrares behov av rorelse.

Tidsatgang
30 minuter (genomférande och diskussion).

Material

- Klippta lappar med olika karaktirer/roller. (Under-
lag till lapparna finns pd kommande sidor.)

- Den hir 6vningen férutsitter en relativt stor dppen
yta, dir deltagarna fér plats att std pa linje. Infor 6v-
ningen bér man darfér méblera om stolar och bord.

Utférande

1. Deltagarna tar en karaktirslapp och reflekterar
over sin roll i ungefar fem minuter.

a) Hur var din barndom? Vad lekte du? Vad gjorde
dina foraldrar?

b) Vad gor du nu, en typisk dag? Var bor du? Vilka
umgas du med?

¢) Vad gor dig glad? Vad ar du radd f6r? Vad hop-
pas du pé av framtiden?

Deltagarna fér inte visa sin lapp f6r ndgon annan.

Allt som inte stér pa lappen far deltagaren hitta pa

efter eget tycke.
2.Deltagarna far stilla upp sig pa linje (bredvid var-
andra). Kursledaren ldser upp pastdenden frén en
lista (se nedan). Deltagarna far ta ett steg framéat om
pastdendet stimmer in pa dem (pa deras karaktir),
men st3 still om pastdendet inte stimmer.
3. Nir ndgon deltagare har kommit till andra sidan av
rummet dr promenaden slut. D3 vidtar en diskussion
om deltagarnas upplevelser, utifrdn foljande fragor:
a) Vem/vilka har kommit lingst? Vad stod det pa
deras lappar?

b) Ar det n3gon som inte har rért sig framat alls?
Vad stod det pé den lappen?

¢) Vilka stér bredvid varandra/har kommit lika
langt? Vad stér det pa deras lappar? Hur kom-
mer det sig att de hamnade nira varandra?

d) Hur kindes det att kunna ta ett steg framat/att
komma forst?

e) Hur kdndes det att inte kunna ta ett steg framat/
att bli lamnad kvar?

f) Var ni osikra pd om ni kunde g8 eller inte? Hur
bestdmde ni d4? Hur tolkade ni era méjligheter?

g) Vad siger det hir om jamlikhet och om minnis-
kors olika villkor?

Karaktdrer

> Arbetslés, ensamstdende mamma

> Illegal invandrare fran Mali

> Dottern till en bankdirektér, 14ser ekonomi pé uni-
versitetet

> Utbildad ingenjér, arbetslés, talar bruten svenska

> Homosexuell 1g9-arig kille som utbildar sig till sol-
dat i Férsvarsmakten

> 17-drig romsk tjej som inte gatt ut nian

> Agare till framgangsrik importfirma

> Iranskfodd dgare till svensk snabbmatskedja

> Pensionerad fabriksarbetare

» Mamma till en heroinmissbrukande kvinna

> Partner till en man som &r alkoholist

> En ung man som sitter i rullstol

> En irakisk flicka som lever med djupt religiosa fér-
ildrar

> 18-8rig kille som &r dldsta sonen till en bonde i
Jamtlands fialltrakter

> Din mormor

> Hiv-positiv, medelélders prostituerad

> 14-3rig ensamkommande flyktingkille frin Afgha-
nistan

> Ordféranden i det lokala SSU-distriktet

> 27-arig heml6s kvinna

> Fotomodell fran Eritrea

> MMA-fighter med albanska rétter och foridldrar
som lever pa socialbidrag

> Dottern till USAs ambassadér, men som innerst
inne vet att han egentligen ir kille

> En 50-8rig lesbisk kvinna som lever i ett 6ppet fér-
héllande och bor med en 10-8rig dotter

> Student vid Uppsala universitet med samiskt ur-
sprung och en horselnedsittning

> Enunglovande fotbollsspelare vars vinner ar hang-
arounds till kriminella ging

Det stér varje kursledare fritt att hitta pa ytterligare
karaktirer.
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M5. PRIVILEGIEPROMENADEN

Pastaenden att ldsa upp

> Jag har aldrig haft nigra storre ekonomiska pro-
blem.

> Jag bor i en bra bostad med teve och tillgang till
internet.

> Mitt sprék, religion och levnadssitt dr respekterade
i det svenska samhillet.

> Min 3sikt betyder nagot, och andra radfrégar mig
om saker.

> Jag ér inte radd for polisen.

> Jag vet vart jag ska vinda mig fér r&d och hjilp om
jag far olika typer av problem, och jag har litt att
ta den kontakten.

> Jag har aldrig kidnt mig diskriminerad.

> Jag har en god chans att {3 ett jobb som motsvarar
mina kvalifikationer.

> Jag kan resa pa semester varje ar.

> Jag ser optimistiskt péd min framtid.

> Jag kidnner att jag sjilv kan vilja mitt yrke.

> Jag kan ligga undan pengar eller ligga pengar pé
nojen varje ménad.

> Jag idr inte ridd att bli trakasserad eller attackerad
pa gator och andra offentliga platser.

> Jag kdnner att mina asikter och erfarenheter speg-
las i medierna.

> Jag vill och kan résta i lokala och nationella val.

» Jag kan gé pé bio minst en ging i ménaden.

> Jag dr inte ridd f6r mina (eventuella) barns framtid.

> Jag kan képa nya klider nir jag behover.

> Jag har rdd med of6rutsedda utgifter, till exempel
vitvaror som gér sénder eller en felparkeringsbot.

> Jag kan bli kir i vem jag vill och visa det utan att
vara radd.

> Jag kdnner att mina erfarenheter och min kompe-
tens uppskattas och respekteras.

> Jag kinner mig hemma hir i [ort] och Sverige.

> Jag kdnner mig vilkommen i facket och jag vet vad
facket gor.

Pastdendena kan lasas upp i vilken ordning som helst.
Det gar ocksa bra att ligga till egna pastéenden.

Anmadrkningar till kursledaren

> Karaktirerna ir valda for att reflektera grupper
som vanligen har olika m&jligheter och svarigheter
i det svenska samhillet. Hur deltagarna tolkar sina
karaktérer och karaktirernas méjligheter kommer
att bero vildigt mycket pé deltagarnas egna erfa-
renheter. Det 4r vanligt att normavvikande del-
tagare virderar normavvikande karaktirers moj-
ligheter hogre 4dn vad normbirande deltagare gor.
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(Medelalders invandrare i arbetaryrken tycker ofta
att Sverige dr ett mer jimlikt land 4n vad medel&l-
ders svenskfédd medelklass gor, eftersom de jamfor
med sina ursprungsliander. Yngre personer vars for-
dldrar invandrat, men som sjilva dr fédda i Sverige,
har i regel en mer negativ syn. Detta ir i sig ett in-
tressant foremal for diskussion.) Det dr viktigt att
kursledaren inte forsoker pracka pa deltagarna sin
egen syn, utan i stillet fragar vad som ligger bak-
om tolkningarna.

> Ibland kan vissa deltagare gora ritt langtgdende
tolkningar av sina méjligheter. (Att USA haft en
svart president har till exempel tagits till intdkt
for att 18ta en svart karaktir komma lingst av alla.)
Detta dr inte fel i sak - att det finns ett strukturellt
monster betyder inte att allt stimmer in i det. Men
vid diskussionen bér kursledaren hellre fokusera pa
det strukturella moénstret dn pa enskilda deltagare.

> Det finns 6verlag stora tolkningsméjligheter i den
hir 6vningen. Det viktigaste skilet dr att det som
star pa lappen inte siger allt om en minniska. Om
nagot inte stér pa lappen, far deltagarna fylla i sjilva
- och det finns tvé vanliga sitt att fylla i: antingen
anviander man en stereotyp (och gor till exempel
bondférildrarna vildigt "bonniga” och fabriksar-
betaren till en etnisk svensk man), eller ocksé fyl-
ler man i med sig sjélv. Det kan vara intressant att
fraga deltagarna hur de gjorde. Normbirare tende-
rar att hellre anvinda stereotyper, medan normav-
vikare snarare fyller i med sig sjilva (eller avsiktligt
vager upp "nackdelar” med andra "férdelar”). Fraga
girna deltagarna hur de gjorde. Vilket kon hade fa-
briksarbetaren? Hade mamman till missbrukaren
négot yrke?

> Glém inte att fraga hur det kindes att ta ett steg
framét respektive std kvar. Och vad gjorde det med
forvintningarna? En deltagare som tre ganger i rad
fatt st still, férvintar hen sig att nista pastaende
ocksé dr "negativt”? Hur paverkar det ens sjalvfor-
troende?

> Notera att pastdendena ror olika delar av livet.
Kursledaren bor variera sddana pastdenden som
har med ekonomi att géra med péstdenden som
till exempel rér kulturell identitet — om man bara
gor pastéenden relaterade till inkomst s kommer
deltagarnas promenader bara att reflektera deras
ekonomi.

> Det finns utrymme for att 14ta deltagarna ta olika
langa steg, beroende pa i vilken utstrackning de
tycker att pastiendet stimmer.
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Karaktdrslappar till privilegiepromenaden

A

Illegal invandrare fran Mali

r—_—_—_—_—

| Arbetslos, ensamstaende mamma

Dottern till en bankdirektor,
laser ekonomi pa universitetet

Utbildad ingenjor, arbetslds,
talar bruten svenska

Homosexuell 19-arig kille som utbildar sig

17-arig romsk tjej som inte gatt ut nian
till soldat i Forsvarsmakten 7-aris J€) &

Agare till framgangsrik importfirma Iranskfodd dgare till svensk snabbmatskedja

Pensionerad fabriksarbetare Mamma till en heroinmissbrukande kvinna

Partner till en man som ar alkoholist En ung man som sitter i rullstol

18-arig kille som &r dldsta sonen till en
bonde i Jamtlands fjalltrakter

En irakisk flicka som lever med
djupt religiosa foraldrar

Min mormor Hiv-positiv, medeldlders prostituerad

17-arig ensamkommande

Ordféranden i det lokala SSU-distriktet
flyktingkille fran Afghanistan raroranden 1 cet fokata Istrikte

27-arig hemlos kvinna Fotomodell fran Eritrea

MMA-fighter med albanska rétter och
fordldrar som lever pa socialbidrag

Dottern till USAs ambassaddr, men som
innerst inne vet att han egentligen ar kille

T - T T= T T=T=T=T=T=—T—T
l
+-+-+-+-+-+-+ -4+ -+ -4+ -+ - 4

En 50-arig leshisk kvinna som lever i ett Student vid Uppsala universitet med
oppet forhallande och bor med en 10-arig dotter samiskt ursprung och en horselnedsattning

R e e

i En ung lovande fotbollsspelare vars vanner i

N e . En etnisk svensk mitt i livet
ar hangarounds till kriminella gdng

R T T T O e S e . T R TS S S S—

L_________*_________
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Ta tempen pa arbetsplatsen

Syfte

Att knyta ihop gardagens pass om normer och hierar-
kier med kulturen pa den egna arbetsplatsen, s& som
den uttrycktes i 6vningen "Var arbetsplats”. P4 sé sitt
lagger man en grund fér den kommande kartligg-
ningen. Ovningen har ocks3 funktionen att "kicka
igdng dagen”, och tillgodoser genom rorelse de kines-
tetiska inldrarnas behov.

Tidsatgang

20 minuter.

Material

- Inget sarskilt material krivs.

- Den hir 6vningen forutsitter en relativt stor dppen
yta, dir deltagarna far plats att std pa linje. Infor 6v-
ningen bér man dirfér moéblera om stolar och bord.

Utforande

1. Deltagarna far stilla upp sig pa linje (bredvid var-
andra). Det r en fordel om de inte str intill ndgon
som arbetar pa samma arbetsplats.

2.Kursledaren liser upp pastdenden fran en lista
(se nedan). Deltagarna far ta ett steg framét om
de tycker att pastdendet stimmer in pa deras ar-
betsplats, men sta still om pastdendet inte stim-
mer. Ovningen gors individuellt — deltagarna bor
inte "kolla av” med kollegor utan ska ga pé sin egen
asikt och upplevelse.

3. Nir ndgon deltagare har kommit till andra sidan
av rummet dr promenaden slut. D3 vidtar en dis-
kussion om respektive arbetsplats, baserad pa fél-
jande fragor:

a) Finns det skillnader mellan arbetsplatserna?

b) Finns det skillnader inom arbetsplatserna, det
vill sdga uppfattar deltagare fridn samma arbets-
plats sin arbetsplats pa olika sitt? Vad beror det
pa?

¢) Kan vi ldra nagot av varandra?

4. Om kursledaren har lagt mirke till ndgot sirskilt
monster under promenaden, till exempel att alla
star still sd fort en friga om ledningens ansvar dy-
ker upp, bér detta ocksa tas upp till diskussion.

Pastaenden att ldsa upp

> P& min arbetsplats finns olika etniska bakgrunder
representerade.

> Det finns personer med olika religionstillhérighe-
ter pd min arbetsplats.

> P3 min arbetsplats ses brytning som ett tecken pé
sprakkompetens.

> Det dr l4tt att prata om familjerelationer med kol-
legor pé arbetsplatsen.

> Vi talar pé ett lika respektfullt sitt om alla etnici-
teter pa mitt arbete.

> Nir vi gor sociala saker tillsammans gor vi saker
som alla kan vara med pé.

> Vi planerar ledigheter efter bade jul och ramadan.

> P3 min arbetsplats gar det att f& hjilp med spréket
om det behdvs.

> Det ar lika litt att béra hijab som ett kors runt halsen.

> P& min arbetsplats ses olikheter som tillgdngar.

> P4 min arbetsplats far ingen fler fragor 4n nagon
annan om sitt ursprung.

> P2 min arbetsplats dr det litt att vara dppet ho-
mosexuell.

> P& min arbetsplats dr hilften av cheferna kvinnor.

> Pa min arbetsplats lyssnar vi lika mycket pa alla,
och alla fér ta lika mycket plats.

> All information som sprids pd min arbetsplats ar
lattillganglig och begriplig for alla.

> Det dr litt att ta sig fram i korridorer, till fikarum
och kopieringsapparater med mera.

> Alla kan sjilva ringa pa porten och ta sig in utan
hjalp.

> Pamin arbetsplats tar ledningen ansvar for att alla
behandlas lika.

> P& min arbetsplats gér vi ingen skillnad pa tio mi-
nuters rokpaus och tio minuters religionsutdvande.

> Padmin arbetsplats fir ingen komplimanger som de
inte har bett om att fa.

> Det férekommer inga rasistiska, sexistiska eller ho-
mofoba skdmt i vart fikarum.

> En medarbetares namn #r aldrig ett hinder f6r att
fa vissa uppdrag.

> Ledningen tar ansvar for att nyanstillda far en or-
dentlig introduktion, och att de fér lara sig vira
vanor och rutiner.

> P4 min arbetsplats beméter vi kunder/brukare/
medborgare lika.
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> P4 min arbetsplats delar vi med oss av kunskap och
information.

> P3 min arbetsplats stottar vi véra kollegor.

> P4 min arbetsplats har alla samma méjlighet att
byta om pa ett stille dar de kan kidnna sig trygga.

> Pd min arbetsplats kan man jobba p& samma villkor
dven om man har en funktionsnedséttning.

> Nir vi har méten har vi en inarbetad metod som
gor att alla far komma till tals.

> P& min arbetsplats kdnner ingen att hon har lagre
16n f6r att hon dr kvinna.

> Vi har en tydlig och vil inarbetad policy for att und-
vika diskriminering.

> Vi har en tydlig och vl inarbetad policy for att und-
vika och agera mot sexuella trakasserier.

> Det ir lika l4tt f6r man och kvinnor att vara hem-
ma med sjuka barn.

> Det ar lika vanligt bland min och kvinnor att ar-
beta deltid.

> P4 min arbetsplats anpassas métestider och sche-
man till de anstillda som har barn.

> Vianvinder bildmaterial dir alla anstillda kan kin-
na sig representerade.

Péastdendena kan ldsas upp i vilken ordning som helst.

Anmadrkningar till kursledaren

> Det ir viktigt att se till att alla deltagare agerar
som individer. En arbetsplats upplevs olika for oli-
ka personer, vilket ska kunna framga av 6vningen.
Om det finns ndgon tydlig informell ledare i ndgon
av grupperna, bor denne inte finnas pa "bra tittav-
stdnd” for kollegor, sd att de kan "kolla av” med hen.

> Den hir uppsittningen péstdenden liagger en viss
tyngd pa etnicitet och relaterade diskriminerings-
grunder, eftersom utbildningen framfor allt utgatt
fran ett antirasistiskt perspektiv. En kursledare som
vill lagga fokus p andra normer och kategorier kan
behéva komplettera pastdendena med andra.

> Det finns utrymme for att 18ta deltagarna ta olika
l&nga steg, beroende pa i vilken utstrickning de
tycker att pastdendet stimmer.
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Rum for rum

Syfte

Att paborja kartlaggningen av arbetsplatsen. Att 6pp-
na deltagarnas dgon for diskrimineringsgrunderna
och pa vilka omréden diskriminering kan férekomma.
Att "provkora” ett verktyg som deltagarna sedan sjilva
kan anvinda pa sina arbetsplatser. Att tillgodose del-
tagares behov av rorelse och att anvinda finmotorik.

Tidsatgang

Sammanlagt go minuter. Disponeras enligt féljande:
10 minuter inledning och presentation av uppgiften
10 minuter rita upp arbetsplatsen

6 X 10 minuters arbete per tema

10 minuters kort, 6vergripande redovisning

Material

- Bladderblocksblad, tva per grupp (de tejpas forslags-
vis ihop till en stor plansch)

- "Vixthusplanschen” frdn DO som férebild (Se nis-
ta sida. En hégupplést version finns i den digitala
metodmappen.)

— Flerfirgade post-it-lappar — girna sex olika farger
(en per tema)

- Antecknings- och diskussionsblad (se de komman-
de sidorna)

- Anteckningsblock och pennor

Utforande

1. Deltagare delas in i klubbgrupper. Varje grupp far
pa tva ihoptejpade blidderblocksblad (till exempel)
gora en schematisk ritning av en arbetsplats. Om
det gér att rita arbetsplatsen som ett "hus”, dir var-
je rum representerar en plats dir diskriminering
eller exkludering kan 4ga rum, &r det bra om de
kan gora det. Nagra exempel pd rum finns pd DOs
plansch. Nagra andra rum som kan behovas kan
vara exempelvis:
- Produktionsenheter
— Arbete som bedrivs i filt eller utanfér arbets-

platsen

- Kopieringsrum, lager, arkiv
— Vilrum, friskvardsrum
- Fackliga kontor
— Rum f6r olika "styrsystem”
- Stid- och redskapsrum

— Foretagets interna kommunikationskanaler (inte
fysiska rum, men kan vara platser f6r exkludering)

- Eventuella facebookgrupper eller liknande for
anstillda

2.Varje grupp far diskutera de olika temana/omré-
dena f6r diskriminering och inkludering, och mar-
kera med post-it-lappar i "planschen” i vilka rum
den hir typen av diskriminering och exkludering
kan 4ga rum. Om méijligt, anvind en specifik firg
pa post-it-lappen for varje tema/omrade. Markera
ocksé vilken diskrimineringsgrund som &r aktuell
— uteslutning av personer med funktionsnedsitt-
ningar och rasistiska tillméilen sker inte nodvén-
digtvis i samma rum.
- Jargong och trakasserier
- Anstillning och representation
- Férildraskap och franvaro
- Regler och kommunikation
- Tillganglighet och hinder
- Kultur och oskrivna regler

3. Om tid finns, gor en kort helgruppsdiskussion uti-
fran de 6vergripande fragorna:

- Vad dr det vi ser i "husen”?

- Ser vi ndgot monster?

- Likheter och skillnader mellan arbetsplatser?

- Finns det rum vi inte vet ndgot om?

- Finns det ndgon koppling till arbetsplatsens idéer
om "ideala” och "typiska” medarbetare, (jfr 6v-
ningen "Vér arbetsplats”)?

- Kan vi redan nu se tydliga férbattringsomraden?

4. Hang upp "husen” pa viggen for att deltagarna ska
kunna ga runt och titta pd dem vid tillfille. Klubb-
grupperna bor ocksd dokumentera sina "hus” fér
den vidare kartliaggningen, till exempel genom att
fotografera dem.
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Anmadrkningar till kursledaren

> Det kan svart fér deltagarna att rita arbetsplatsen,
darfor att den dr utspridd pé flera platser, eller for
att arbetet gérs ute hos en kund medan den for-
mella arbetsgivaren finns ndgon annanstans. [ s&
fall bér alla relevanta platser ritas in i planschen.
Det ar inte viktigt att planschen ser ut som den
faktiska arbetsplatsen — det gér bra att géra den
som ett rutnidt om man vill. Det viktiga &r att alla
rum eller verksamheter som paverkar den enskilda
arbetaren finns med.

> Se till att diskussionerna kretsar kring arbetsmiljén
och arbetsrelaterade fragor sé att inte deltagarna
hamnar i allmidnna resonemang om till exempel

> Stodfragor till respektive tema finns i utdelnings-
materialet. Kursledaren bér ocksa ha ett exemplar
av utdelningsmaterialet.

> En utférligare instruktion till den hir 6vningen
finns i materialet till lixan, se sektionen "Utdel-
ningsmaterial”.

> Den hir 6vningen ar baserad pad DOs verktyg
"Vixthuset”, men dr ytterligare bearbetad for att
passa Inkluderande arbetsplatser. En handledning
till "Vaxthuset” finns i metodmappen. "Vixthuset”
uppdateras inte ldngre och &r inte tillgingligt for
bestillning. Verktyget gér fortfarande att anvinda
for det andamal det anvinds hir, men kursledare
bor vara férsiktiga med ytterligare anvindning.

politik, etniska konflikter, biologi, forestillningar
om sexualitet eller religionsmotsittningar. Delta-
garna ska fokusera pé sin arbetsplats och pd dem
som arbetar dir. Om négon absolut vill lyfta en fra-
ga om till exempel biologi eller politik, kan kursle-
daren skriva upp den pé tavlan och siga att ni kan
aterkomma dit. (Observera dock att det inte finns
utrymme f6r detta under kursen.)

» Undvik individfokus. Férmedla inte kéinslan av att
det finns "offer” och "férévare”, att det dr synd om
vissa grupper eller att privilegierade grupper har en
skuld. Problemet ir inte enskilda personer — pro-
blemet ar vilka beteenden som férstirks i en or-
ganisation. Offerfokus dr ocksé kontraproduktivt:
arbete med ménniskors lika virde och lika ritt ska
inte startas utifrdn ett "tycka synd om”-perspektiv.

> Kursledaren bér ta aktiv del i gruppdiskussioner-
na. Det kommer att vara ménga fragor, och delta-
garna kommer att ha olika perspektiv. I synnerhet
bor kursledaren ge alla deltagare mojlighet att kom-
ma till tals. Om det behévs, begrinsa storpratarna
och fréga i stillet de tystare. Mindre bikupor (korta
samtal mellan tva personer) kan vara ett sitt att f3
fram deras perspektiv.

> Ténk pa att ett problem existerar dven om det bara
ir en person som "tycker” det — kanske dr det just
hen som har blivit diskriminerad? Syftet med kart-
laggningen dr att visa var ett negativt ménster kan
féorekomma - inte att gora den rittvisast mojliga
tolkningen av helhetssituationen pa arbetsplatsen.
(Aven en bra arbetsplats kan ha manga post-it-lap-

par.)
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RUM FOR RUM - EXEMPEL PA "HUS”

Vaxthuset ®

diskriminerings
ombudsmannen

Personaltillstilining

:. | _j Ledningsrum

Personalavdelningen

Toa/dusch/
omkladning
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Uppgift 1
Jargong och trakasserier

Diskutera i grupp

I vilka rum eller verksamheter pd arbetsplatsen kan
det forekomma nedsittande eller negativ jargong, el-
ler direkta trakasserier, som har samband med...?

Ji: Kén

J2: Kénsidentitet eller kénsuttryck

J3: Etnisk tillhorighet

J4: Religion eller trosuppfattning

Js5: Funktionsnedsittning

J6: Sexuell laggning

J7: Alder

Markera i planschen!

Exempel pé fragor att diskutera

> Finns det ett internt snack som &r svart att hinga
med i om man &r ny eller kommer utifran?

> Talar ni om en "hérd men hjirtlig jargong”? Mot
vilka riktas hardheten och hjirtligheten?

> Vad skimtas det om? Férekommer rasistiska, ho-
mofoba eller sexistiska skamt?

> Skickas det runt négra skimtmejl, facebookposter,
memes eller liknande? Vad handlar de om?

> Finns det arbetskamrater som hela tiden méste for-
klara eller forsvara sig?

> Finns det kroppssprak som kan uppfattas som ned-
sittande?

> Vad hinder om négon reagerar mot ett skdmt eller
en diskussion?

> Foérekommer uteslutning i grupp, mobbning eller
trakasserier?

> Vad hinder om nagon upplever sig trakasserad? Hur
reagerar facket? Arbetsgivaren?

> Hur reagerar arbetsgivaren? Finns ndgon plan fér
hur arbetsgivaren reagerar?

Anteckna: Varfér satte ni symbolerna just dar?
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Uppgift 2
Anstallning och representation

Diskutera i grupp

I vilka rum eller verksamheter pa arbetsplatsen finns
det en over- eller underrepresentation av en viss
grupp av minniskor, baserat pa...?

A1 Kén

A2: Konsidentitet eller konsuttryck

A3: Etnisk tillhorighet

A4: Religion eller trosuppfattning

As: Funktionsnedsittning

AG6: Sexuell laggning

A7: Alder

Markera i planschen!

Exempel pa fragor att diskutera

> Hur ser er personalsammansittning ut?

> Hur ser en chef, lokalvardare eller administrator
vanligtvis ut har?

> Finns det ett monster i vilka som befordras eller far
viktiga roller av arbetsgivaren?

> Finns det ett monster i vilka som blir fértroende-
valda i facket?

> Vilka arbetar heltid respektive deltid?

> Vilka &r arbetsgivaranstillda respektive beman-
ningsanstillda?

> Vilka syns nir arbetsplatsen marknadsfor sig sjalv?

> Vilka rekryteringskanaler anvinds nir man beho-
ver anstilla?

> Hur gar rekryteringsprocessen till? Gynnar/miss-
gynnar den ndgon grupp?

> Ar kraven pi arbetet befogade, eller finns det krav
som kan plockas bort?

Anteckna: Varfér satte ni symbolerna just dar?
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Uppgift 3
Fordldraskap och franvaro

Diskutera i grupp

I vilka rum eller verksamheter pd arbetsplatsen kan
vissa grupper ha svérare dn andra att ta ut férildrale-
dighet, vab eller andra typer av frdnvaro, baserat pa...?
F1: Kén

F2: Kénsidentitet eller kénsuttryck

F3: Etnisk tillhorighet

F4: Religion eller trosuppfattning

F5: Funktionsnedsittning

F6: Sexuell laggning

F7: Alder

Fo: Stora svarigheter fér alla oavsett grupp

(obs: extra kategori)

Markera i planschen!

Exempel pa fragor att diskutera

> Vilka tar ut mest férildraledighet? Vilka dr mest
hemma fo6r vard av sjukt barn?

> Finns det hinder f6r mén respektive kvinnor att ta
ut barnrelaterad ledighet?

> Vem accepteras som férilder? (Ensamstdende?
Adoptivforildrar? HBT-personer?)

> Vilken sorts frénvaro betraktas som acceptabel? (Ar
det lika 14tt att fa ledigt under ramadan som un-
der jul?)

> Hur ser arbetstidsmonstret ut? Férsvarar det for an-
stillda som har barn?

> Finns det méjlighet till flexibel schemaldggning?

> Hur ser loneutvecklingen ut fér anstillda med
barn?

> Skiljer sig synen pa férdldraskap mellan olika grup-
per?

Anteckna: Varf6r satte ni symbolerna just dar?
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Uppgift 4
Regler och kommunikation

Diskutera i grupp

I vilka rum eller verksamheter pa arbetsplatsen kan
det finnas regler eller policyer som riskerar att miss-
gynna personet, baserat pa...?

Rr: Kén

R2: Kénsidentitet eller kénsuttryck

R3: Etnisk tillhorighet

R4: Religion eller trosuppfattning

Rs: Funktionsnedsittning

R6: Sexuell laggning

R7: Alder

Markera i planschen!

Exempel pa fragor att diskutera

> Har organisationen kladregler eller uppférandeko-
der? Var och hur utformas dessa?

> Hur bestéms policyer f6r arbetstid och ledighet?

» Hur bestims vilken mat som serveras i samband
med méten och andra personaltillstallningar?

> Triffas ni informellt, till exempel pé afterwork?
Kinner sig alla inbjudna till sddana triaffar?

> Gors det nagot sirskilt fér att underlitta allas del-
tagande i beslutsprocesser?

> Vem bestimmer éver motesrutiner och métestek-
nik? Ar alla medvetna och &verens om dem?

> Far alla prata lika mycket pd méten? Vem avbryter/
blir avbruten? Far alla lika mycket gehor for sina
idéer och forslag?

> Tar min och kvinnor samma ansvar f6r den sociala
gemenskapen (till exempel fodelsedagsfirande, af-
terwork, fredagsfika)? Kinner sig alla inbjudna till
den gemenskapen?

Anteckna: Varfér satte ni symbolerna just dir?
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Uppgift 5

Hinder och tillganglighet

Diskutera i grupp

I vilka rum eller verksamheter pd arbetsplatsen kan
det finnas hinder eller tillginglighetsproblem som ris-
kerar att missgynna personer, baserat pa...2

Hi: Kén

H2: Kénsidentitet eller kénsuttryck

H3: Etnisk tillhérighet

Hy: Religion eller trosuppfattning

Hs: Funktionsnedsittning

H6: Sexuell laggning

H7: Alder

Markera i planschen!

Exempel pé fragor att diskutera

> Kan alla anstillda ta sig in och ut éverallt?

> Kan alla anstillda né alla viktiga funktioner pé ar-
betsplatsen?

> Kan alla anstillda se, hora eller pé annat sitt ta till
sig alla budskap som ar viktiga fér dem?

> Finns det informations- eller kommunikationshin-
der som begrinsar mojligheterna fér personer med
funktionsnedsittningar eller spraksvérigheter?

> Vem ir den tinkta mottagaren nir arbetsgivaren
kommunicerar internt?

> Finns det négra obefogade krav pé arbetet som ris-
kerar att missgynna personer med funktionsned-
sittningar?

> Har min och kvinnor med funktionsnedsittningar
samma méjligheter?

Anteckna: Varfér satte ni symbolerna just dar?
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Uppgift 6
Kultur och oskrivna regler

Diskutera i grupp

I vilka rum eller verksamheter pa arbetsplatsen kan
det finnas kulturella idéer (till exempel att "det hir
haller vi tyst om”) som riskerar att utestinga personer
som inte féljer normerna, baserat pa...?

Kr: Kén

K2: Kénsidentitet eller kénsuttryck

K3: Etnisk tillhorighet

K4: Religion eller trosuppfattning

Ks: Funktionsnedséttning

K6: Sexuell laggning

K7: Alder

Markera i planschen!

Exempel pa fragor att diskutera

> Var och hur diskuteras fragor om fritid och famil-
jeliv?

> Vilka livsstilar och livsval accepteras hos en chef?

> Var och hur finns méjlighet att vara dppen med sitt
konsuttryck eller sin sexuella liggning?

> Kan en anstilld ta med en samkonad partner pa
en personalfest?

> Tar man alltid for givet att ndgons partner ir av det
andra koénet?

> Finns det arbetskamrater som ofta kidnner att de
behover forsvara sin laggning eller livsstil?

> Vem far lov att foretrada organisationen (arbetsgi-
varen eller facket) utét?

> Finns det saker man helt enkelt haller tyst om, till
exempel nir det giller sexuell ldggning eller reli-
gion?

Anteckna: Varfér satte ni symbolerna just dar?
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Sortera organisationskulturen

Syfte

Att forstirka deltagarnas forstelse for de olika niva-
erna av organisationskultur, och sitta igdng deras tan-
kar pd hur férutsittningarna ser ut for att férandra
organisationskulturer. Ovningen 4r ocksé upplagd for
att tillgodose taktila inldrares behov av att anvinda
finmotoriken.

Tidsatgang

30-45 minuter beroende pé utférande. "Uppdelade”
varianter tar lingre tid. Tidsatgdngen kan ocksa pé-
verkas av hur deltagarna férstar uppgiften.

Material

- Lappar med organisationskulturens element (finns
pa nista sida), ska finnas i en uppsittning per grupp.
Dessutom bor en lista 6ver samtliga element finnas
anslagna, till exempel i ett bildspel eller i en utde-
lad lista (finns pa sidan 79).

- Bladderblocksblad och tuschpennor (ett blad och
en penna per grupp)

- Anteckningsblock och penna, minst en per grupp

Utforande

1. Deltagarna delas in i klubbgrupper. Varje grupp tar
ett bladderblocksblad och delar det pé tviren i tre
ungefir lika stora sektioner. Den 6versta sektio-
nen representerar synlig organisationskultur, den
mittersta representerar skriven organisationskul-
tur och den understa osynlig organisationskultur.

2. Kursledaren visar listan pa organisationskulturens
element, laser upp den och ger vid behov exempel
pa vad elementen kan innebira konkret. Under ett
par minuter far deltagarna enskilt och i tystnad re-
flektera dver de olika elementen.

3. Varje klubbgrupp far en uppsittning lappar. Del-
tagarna far genom diskussion placera lapparna pa
ritt "kulturella nivd”. Det ir tillatet att lata begrepp
"gd tvirs over”, det vill siga vara till exempel bade
synlig och skriven organisationskultur samtidigt.
Anteckna de begrepp som ir svérast att placera in,
giarna ocksa varfor de ar svéra.

4. Diskutera i storgrupp:

a) Vilka begrepp var littast/svarast att placera in?

b) Fanns tydliga meningsskiljaktigheter i grup-
pen? Hur 16d deras argument? Gér det att koppla
skillnaderna till olika positioner och uppgifter
pa arbetsplatsen?

¢) Vad finns det for likheter och skillnader mellan
olika arbetsplatser?

d)Vilka begrepp ir lattast att "attackera” i ett in-
kluderingsprojekt, enligt den sortering som res-
pektive grupp har gjort?

Alternativt utforande

1. Punkt 1-3 samma som ovan, férutom att varje
klubbgrupp bara far hilften av lapparna.

2. Diskutera som ovan.

3. Kursledaren delar ut resten av lapparna och later
deltagarna placera in dem ocksa.

4. Diskutera i storgrupp: Blev det littare eller svarare?
Har diskussionen lett till ett nytt sitt att se pa lap-
parnas placering?

Alternativt utforande 2 — kriver mer tid

1. Deltagarna delas in i par i stéllet for i klubbgrup-
per, och gor hela 6vningen som par.

2. Nir alla par har placerat in alla lappar, slés paren
ihop tva och tva. De far nu diskutera med varan-
dra och komma 6verens om ett sitt att placera in
begreppen.

3. Diskutera i storgrupp: Var det svart att komma
6verens? Kring vilka begrepp gick meningarna
mest isdr?
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Anmadrkningar till kursledaren
> Det hir upplevs ofta som en svar 6vning att ge-

Organisationskulturens element
Bemétande

nomféra. Kursledaren bor observera samtliga grup-

Berittelser om arbetsplatsen

per och dven ingripa i dem, om deltagarna forstar Beslutsprocesser

begreppen fel. (Det ir inte helt ovanligt att delta- Bilder

gare placerar dven uppenbart synliga element i den Vad som signalerar status
osynliga sektionen, dirfér att de upplevs som svéra Férebilder

att andra pa. Men det betyder ju inte samma sak, Siakerhet

vilket man ska vara noga med.) Detta kan ocksa Hur man hilsar pa varandra
gora att dvningen tar ldngre tid dn planerat. Kurs- Hogtider

ledaren bor forsoka halla koll pa klockan, men det Sjalvbild

ar inte bra att avbryta dvningen mitt i — hellre stu-  Jargong

var man om eller stryker andra moment.
> Ovningen handlar inte om en speciell arbetsplats,

Intern kommunikation
Vilka kénsloldgen som premieras

utan dr generell och giller organisationskulturer i Virdegrund
allménhet. Dock gor deltagarna den i klubbgrupper, Arsplanering
och om det finns en uppenbar majlighet att tillim- Métesteknik
pa nagot av den pa den egna arbetsplatsen sa later Symboler
det sig vil goras. Syftet dr dock inte kartldggning, Fortbildning

utan att man ska forstd vad som ingdr i begreppet

Lokaler, platser

organisationskultur. Policydokument
> Upplevelserna av organisationskultur kan skilja sig Rutiner

mellan deltagare, dven sddana som jobbar bredvid Prioriteringar

varandra och antas uppleva samma saker. Skillna- Samarbeten

der i upplevelser visar sig ofta mellan personer som Sprakbruk

arbetat olika linge pa arbetsplatsen, eller mellan Visioner

sddana som vixlat mellan olika uppgifter och po-  Verksamhetsmal

sitioner. Chefer, bemanningsanstillda och vikarier Arbetsytor

kan ocksa ha avvikande uppfattningar. Utsmyckning

Humor
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Karridrviagar (Hur blir man chef?)
Synen pé arbetstid och nirvaro

Kladkod
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Organisationskulturens element
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Bemotande

Beslutsprocesser

Vad som signalerar status

Sakerhet

Hogtider

Jargong

Vilka kdnslolagen som premieras

Arsplanering

Lokaler, platser

Rutiner

Samarbeten

Visioner

Arbetsytor

Synen pa arbetstid och narvaro
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Berdttelser om arbetsplatsen

Bilder

Forebilder

Hur man halsar pa varandra

Sjalvbild

Intern kommunikation

Vardegrund

Motesteknik

Fortbildning

Policydokument

Prioriteringar

Sprakbruk

Verksamhetsmal

Utsmyckning

Karridrvagar (Hur blir man chef)

Kladkod
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MQ. IDENTIFIERA BETEENDEN

Identifiera beteenden

Syfte

Att deltagarna ska prova pé att formulera dysfunktio-
nella monster pa arbetsplatser i termer av beteenden,
och pa sa sitt fa en forstéelse for beteendeperspekti-
vet och hur det kan anvindas fér att uppticka struk-
turella orsaker bakom mindre énskvirda beteenden.

Tidsatgang

30—40 minuter

Material

- Tva olika "beteendeberittelser” ur arbetslivet (se
nista sida)

- Deltagarna bor dessutom ha tillgéng till fragorna i
listan under punkt 2.

Utforande

1. Deltagarna delas in i tvirgrupper. Varje grupp far
en av berittelserna. Idealt finns minst fyra tvir-
grupper, sa att varje berattelse ticks av tva grupper.
Kursledaren fér girna ldsa upp berittelserna hégt
fére évningens bérjan.

2. Deltagarna identifierar beteenden genom att besva-
ra f6ljande fragor. De fér girna rita ABC-scheman,
men maste inte. (Det kan upplevas som svart av
deltagare som inte dr analytiskt lagda, och &r dar-
for dverkurs.)

a) Vilket dr det problematiska beteendet?

b) I vilken situation har det uppstétt?
(Generellt pd arbetsplatsen)

¢) Vilka konsekvenser far det att fortsatta?
(Hur belonas det?)

d)Vilket dr det énskade beteendet?
(Vad borde personen gora i stiillet?)

e) Hur kan man forstirka det?

f) Vilka konsekvenser kan man anvinda?

g) Vilka aktiverare kan man anvinda?

3. Jimforande diskussion i storgrupp. Kursledaren 13-
ser upp berittelsen ifall det inte redan 4r gjort, sd
att alla deltagare kan folja med. De grupper som
tagit sig an berittelsen redovisar genom att svara
pa fragorna. Finns det skillnader mellan grupper-
nas analyser? Skulle kursledaren sjilv ha gjort an-
norlunda? Detta upprepas for bada berittelserna.

4. Uppféljande diskussion i bredare bemirkelse. Del-
tagarna far forst diskutera gruppvis i tviargrupper,
darefter i storgrupp:

a) Hur paverkar beteendeperspektivet hur vi ser pd
Anders och Lisa?

b) Hur péverkar beteendeperspektivet Anders och
Lisas benigenhet att dndra sig?

¢) Finns det nagot for facket att vinna pa att an-
vinda ett beteendeperspektiv?

d) Finns det nagot for facket att forlora pa att an-
vanda ett beteendeperspektiv?

Anmadrkning till kursledaren

> Den hir uppgiften kan vara svar for deltagarna.
Det dr ovant att anvinda ett beteendeperspektiv,
och kursledaren kan bli tvungen att ta en aktiv
del i diskussionerna - till exempel stélla ledande
fragor eller peka ut nyckelformuleringar i berittel-
serna. Om uppgiften blir sd svar att deltagarna inte
alls kommer vidare, kan kursledaren "visa pa tav-
lan” vilka de relevanta beteendena, konsekvenserna
och férdndringsmojligheterna dr. Det viktiga ar att
beteendeperspektivet introduceras och formed]as.
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Exempel 1

Sdkerhet for lastbilschaufforer

Anders arbetar som lastbilschauffér inom handelssek-
torn. Han har ett stressigt jobb med en hard tidspress.
Det giller att leverera varorna i tid.

Anders har kollegor pé terminalen, men nér han kor
ut arbetar han alltid ensam. Han 4r vil medveten om
de risker som finns i yrket, och han har hért ménga
historier om kollegor som drabbats av fall-, halk- och
klamolyckor.

De situationer som ir mest riskfyllda f6r Anders
ar framfor allt nér han ska ta sig in och ut ur lastbils-
hytten, hantera pallyftaren och bakgavellyften. I de
lagena giller det att anvinda utrustningen pa ritt sitt
och att inte slarva, fér da ar det latt hint att en hand
blir férstord, en fot bruten eller att man i virsta fall
far ett slag 6ver huvudet. Trots att Anders 4r medve-
ten om detta gor tidspressen att han ofta &ndé hoppar
ner fran férarhytten pa ett of6rsiktigt sitt eller strun-
tar i att sénka ner bakgavellyften. Hittills har det ju
gatt bra. Och det giller att leverera varorna i tid. Kun-
derna far inte vianta. Och 16nen kommer pé ackord.

P& terminalen sitter det skyltar med sikerhetsreg-
ler. En géng om éret gir skyddsombudet och arbets-
ledaren igenom hur man ska géra. Men det ir ingen

som foljer upp det, och det 4r fa som har tid att riktigt
folja reglerna. I véras var det en nyanstilld som var
superpetig med varenda forsiktighetsatgird. Han sig
ganska rolig ut dir han tassade fram. Det tog ndgon
maénad innan han bérjade géra som de andra.

Nu har arbetsplatsen fatt ett foreliggande om att
Oka sikerheten for chaufférerna. Inte minst Anders
beskrivs som vildigt slarvig. Hur skulle ni hjilpa An-
ders till ett mer sikert beteende?

Diskutera:

a) Vilket ir det problematiska beteendet?

b) I vilken situation har det uppstétt?
(Generellt pd arbetsplatsen)

¢) Vilka konsekvenser far det att fortsitta?
(Hur belonas det?)

d)Vilket dr det 6nskade beteendet?
(Vad borde personen gora i stdllet?)

€) Hur kan man forstirka det?

f) Vilka konsekvenser kan man anvinda?

g) Vilka aktiverare kan man anvinda?
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MQ. IDENTIFIERA BETEENDEN

Exempel 2

Kundbemétande i detaljhandeln

Lisa arbetar i en butik inom detaljhandeln. Branschen
ar konkurrensutsatt och féretaget har pé sistone kim-
pat med vikande férséljningssiffror. Ledningen har ta-
git in en konsult f6r att se 6ver hur man ska sélja mer
och kommit fram till att det viktiga 4r att férbittra
siljarnas kundbemétande.

De ir aldrig speciellt manga siljare i butiken, och
det &r alltid mycket att géra. Férutom forsiljning, in-
slagning och reklamationer 4r det ocksé siljarnas an-
svar att halla lokalen snygg och hyllorna vilfyllda. Bu-
tikschefen ldgger stor vikt vid att det ser snyggt ut: att
varor ar placerade i tillrdcklig méngd pé hyllorna och
i montrarna, och att det visuella intrycket &r attrak-
tivt ur kundens perspektiv. Nir Lisa inte 4r upptagen
med en kund dgnar hon dirfér tiden &t att plocka upp
varor och snygga till i montrarna. Det hinder att hon
inte mérker att en ny kund kommer, dirfor att hon
haller pd med att plocka varor.

Foretaget har formulerat ett antal regler f6r kund-
bemétande, som finns anslagna pa intranitet och an-
slagstavlan i det lilla pentryt intill lagret. Dér stér det
bland annat att man ska hilsa inom en viss tid, att
man ska se vinlig ut och girna le, att man ska fraga
om man kan hjilpa till med négot och att man ska

erbjuda kunden négot mer utéver det kép som kun-
den signalerat. Men det féljs inte upp. Butikschefens
kommunikation handlar nistan aldrig om kundbe-
mdtande, utom i de fall d& en enskild kund klagat
pa en specifik upplevelse. I vrigt fylls butikschefens
arbetsdagar — utom da han sjilv gér in och tar pass i
butiken - av ekonomi- och personalfragor.

Hur skulle ni hjilpa Lisa till att prioritera kund-
bemétande, utan att det inverkar skadligt pa hennes
arbetsmilj6 och arbetsbelastning?

Diskutera:

a) Vilket dr det problematiska beteendet?

b) I vilken situation har det uppstétt?
(Generellt pd arbetsplatsen)

¢) Vilka konsekvenser far det att fortsatta?
(Hur belonas det?)

d)Vilket dr det 6nskade beteendet?
(Vad borde personen gora i stillet?)

€) Hur kan man forstirka det?

f) Vilka konsekvenser kan man anvinda?

g) Vilka aktiverare kan man anvinda?

Exemplet kommer fran boken "OBM i praktiken” av Rolf Olofsson och Kenneth Nilsson (NoK 2015).
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Redovisning av laxan

Syfte

Att pd ett strukturerat sitt dskadliggéra situationen
pa deltagarnas arbetsplatser, pa ett satt som tillater
jamforelser. Att redovisa hemlixan. Att repetera de
slutsatser som deltagarna dragit i sin kartlaggning.
Att utgora grunden fér det fortsatta arbetet med
handlingsplanerna.

Tidsatgang
45-60 minuter, beroende pa hur vil deltagarna gjort
laxan.

Material

- Bliddderblocksblad

- Post-it-lappar

- Tjocka tuschpennor

- Anteckningsblock och pennor

— En referensmatris (P4 nésta sida finns en bild aven
sddan, avsedd som exempel. En "riktig” matris i A3-
format finns i den digitala metodmappen)

- De sammanstillningar som deltagarna redan gjort
av sina arbetsplatser

Utférande

1. Deltagarna sitter i klubbgrupper. Kursledaren férkla-
rar referensmatrisen och delar ut matris och bladder-
blocksblad. Deltagarna skriver pa bladderblocksblad

(eller pa post-it-lappar, vilka har férdelen att de kan

flyttas runt) i enlighet med sammanstéllningarna:

- Inom vilka omraden har vi problem? (Dessa far
girna f6lja samma teman som sist, det vill siga

"Jargong och trakasserier”, "Anstillning och re-
presentation” och s vidare.)

— Vad dr killan till problemen? (Anstélldas upple-
velser? Dokumenterade fall?)

— Vad har arbetsgivaren lovat eller gjort for &ta-
ganden?

— Hur arbetar arbetsgivaren férebyggande?

- Har facket gjort ndgonting?

- Finns accelererande omstiandigheter, det vill siga
omstindigheter som kan géra arbetsgivaren mer
benigen 4n vanligt att agera? (Till exempel en
ny lagstiftning, 6kade inspektioner, en satsning
i branschen, fackliga kampanjer, granskningar i
medier och sd vidare.)

De resulterande "planscherna” sétts upp pa viggen.
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2.Kursledaren och deltagarna gir gemensamt igenom

de resulterande "planscherna” i storgrupp. (Om

man vill, kan man lata deltagarna titta en stund

pa varandras planscher fére, men det kommer da

att ta langre tid.) Fokusera pé féljande fragor:

— Hur ligger vi till rent allmint? (Har vi stora el-
ler smé problem?)

- Likheter och skillnader mellan arbetsplatserna?

— Ar det nigot som sticker ut?

— Har nagon stott pa svarigheter i kartlaggningen?
(Till exempel trilskande arbetsgivare)

3. Kursledaren och deltagarna enas om vilka de 3-5
storsta problemen dr pa varje arbetsplats. Hir far
deltagarna giarna kommentera varandras kartligg-
ningar.

Alternativt utforande
Om deltagarna stoter pd nagot problem vid redovis-
ningen, till exempel att lixan dr sammanstilld pa ett
sitt som tar 1ang tid att f3 ihop med redovisningsme-
toden, eller att l4xan &4r daligt eller inte alls samman-
stilld, kan kursledaren nir som helst sla 6ver till att
lata deltagarna ta fram:

a) de 5 storsta problemen oavsett art

b) det storsta problemet inom varje tema/problem-

omrade

Direfter kan kursledare och deltagare tillsammans
bena ut vad arbetsgivaren lovat, om det finns négra
accelererande omstindigheter for att 16sa problemet,
och sd vidare.
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Kartlaggning av arbetsplats:

Jargong Anstdllning Fordldraskap Regler Hinder Kultur

Trakasserier Representation Frdanvaro Kommunikation Tillgdnglighet Oskrivnaregler

Anstdlldas
upplevelser

Arbetsgivares
dokument och l6ften

Arbetsgivares
agerande (atgarder)

Arbetsgivares
agerande (aktivt
forebyggande)

Fackets agerande

Accelererande
omstandigheter
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Anmadrkningar till kursledaren

> Matrisen ar skapad fér analytiskt lagda kursleda-
re och kanske inte passar alla kursledare. Den bor
bara anvindas om kursledaren kinner sig bekvim
med den.

> Deltagarna kan ha svart att fylla i matrisen — de
sammanstéllningar de gjort kanske inte dr ome-
delbart 6verférbara pa matrisens rutor. Om kursle-
daren mirker att det inte fungerar r det klokt att
relativt tidigt Gverge matrisen.

> Om "fem stérsta problemen”-metoden anvinds
behover kursledaren évervaka att de problem som
skrivs ner inte bara 4r de som har hogst svarsfrek-
vens i enkiten. Diskriminering ir inte en friga
om majoritetsbeslut, utan allas upplevelser riknas.
Kursledaren bér ocksé forsoka se till att det finns
"spridning” bland problemen. Det ska inte bara vara
pa temat tuff jargong i olika rum, utan bér ticka
in hela spannvidden av exkluderings- och diskri-
mineringsformer. (Men om arbetsplatsen ir pro-
blemfri i ndgot avseende ska man sjélvfallet inte
hitta pa problem.)

> Det kan forekomma att deltagare inte har gjort
laxan eller att de gjort lixan daligt. Eftersom hela
resten av kursen fran och med det hir momentet
bygger pa lixan, ar det viktigt att ndgot kommer ur
kartldggningen &ven i de fallen. Om underlag sak-

nas eller dr f6r déligt, far deltagarna ta fram "de fem
storsta problemen” utifrén sina egna fackliga erfa-
renheter. Det ricker f6r att komma vidare i kursen,
men det ricker inte f6r en riktig handlingsplan. En
handlingsplan baserad pa en siddan "kartliggning”
kommer inte att kunna anvindas i verkligheten,
utan f6rblir en 6vning i en kurs.

> Problemomrédena ("Jargong och trakasserier”, "An-

stillning och representation” och si vidare.) har
inget syfte eller virde i sig, utan finns bara fér att
peka ut var ndgonstans exkludering och diskrimi-
nering kan uppstd. (Det 4r annars litt att tro att
allt bara handlar om jargong.) De maéste inte finnas
med i den fardiga kartliggningen eller i handlings-
planen, dven om de av pedagogiska skl f6ljer med
ett tag i den hir kursens material.

> "Planscherna” ska anvindas som underlag till kom-

mande uppgifter. De behover sparas dnda till kur-
sens slut, och bér darfér dokumenteras.

> Hall koll pa tiden - det ir risk att deltagarna drar

ivag, och kursledaren kan behova "driva pd” fér att
deltagarna verkligen kommer fram till en problem-
beskrivning. Det dr dock av stérsta vikt att det har
momentet blir bra, si det fir dra &ver tiden om
det behover det. Samma sak giller om deltagarna
kor fast och maste borja om med "de fem stérsta
problemen”-metoden.
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M11. FORMULERA VISION

Formulera vision

Syfte

Att deltagarna ska fa trana pd att formulera en positiv
malbild. Att skapa ett underlag fér den kommande
glappanalysen. Ovningen ir det frsta steget i formu-
leringen av handlingsplanen.

Tidsatgang

20 minuter.

Material

- Anteckningsblock och penna

- Planscherna med kartldggningar fran den foregé-
ende 6vningen

Utforande

1. Deltagarna delas in i klubbgrupper. Varje grupp far
stilla sig vid en av planscherna (sin egen, eller na-
gon annans) och lisa de 3—5 formulerade "stérsta
problemen”. Ovningen kan genomféras stiende for
att i viss utstrickning tillgodose deltagares behov
av rorelse.

2.For vart och ett av problemen far deltagarna for-
mulera ett idealtillstdnd. Om situationen vore per-
fekt, hur skulle det da se ut? (Till exempel "Alla
ska kanna sig lika vilkomna i fikarummet”, eller
"Den etniska fordelningen ska se likadan ut bland
arbetsledare som pé golvet”) "Visionerna” skrivs pd
separat papper, men sitts upp intill det formule-
rade problemet.

3. Kursledaren ldser upp alla problemen och motsva-
rande vision hégt i storgrupp.
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Anmadrkningar till kursledaren

> Den hir 6vningen kan géras pa tva sitt. Antingen
kan varje klubbgrupp sjilv f formulera sina egna
ideal, eller ocksé kan man gora en f6rskjutning dar
grupperna formulerar ideal 4t varandra. Det senare
utférandet har férdelen att deltagarna kan tinka
friare, eftersom de inte 4r bundna till sina egna er-
farenheter pa sin arbetsplats. Det kriver dock att
den klubbgrupp som "4ger planschen” far utrymme
att korrigera visionen efter vad de sjélva vill, och
tar darfor lingre tid.

> Den hir évningen kan rent tidsmaissigt vara svar
att trycka in, utan att det 4r pé bekostnad av nagot
annat som gors under dagen. Det dr darfér fres-
tande att ta bort den. Men visionen ir en grund for
glappanalysen, som i sin tur 4r nédvindig f6r hand-
lingsplanen. Ovningen #r siledes det forsta steget
pa en lang trappa, vars slutresultat 4r en fungeran-
de handlingsplan. Kursledaren bér vara medveten
om tiden, men ocksa ha ett helhetsperspektiv pd
dagens upplagg.

> Det dr nyttigt for fackligt fortroendevalda att tén-
ka visiondrt och i termer av positiva mal, men det dr
ocksd ovant och kan vara svért. Fér att undvika att
deltagarna fastnar ar det bra om kursledaren sjilv
kan presentera ndgra exempel pa visioner. Detta
gors lampligast under den teoretiska dragningen,
men kursledaren kan ocksé hjilpa till med att f6-
resld visioner till de aktuella problemen.



M12. GLAPPANALYS

Glappanalys

Syfte

Att deltagarna ska genomféra en glappanalys utifran
laget pa de egna arbetsplatserna. I férsta hand handlar
det om att deltagarna ska lara sig verktyget genom att
anvinda det, i andra hand om att skapa ett underlag
for en faktisk handlingsplan. Ovningen #r det andra
steget i formuleringen av handlingsplanen.

Tidsatgang

30 minuter.

Material

- Bliddderblocksblad och tuschpennor

- Anteckningsblock och pennor

- Planscherna med problem och motsvarande visio-
ner (frén tidigare 6vningar)

- Eventuellt post-it-lappar (for att kunna diskutera
och flytta markeringar)

Utférande

1. Deltagarna arbetar i klubbgrupper. P4 bladder-
blocksbladets 1dngsida skriver deltagarna ner de oli-
ka visioner som togs fram under den férra 6vning-
en. (Det ska vara 3-5 visioner, korresponderande
mot problemen som identifierats i kartldggningen.)
Pa motstdende sida markeras ett "bottenlige”, det
vill siga visionens absoluta motsats. ("Hur &r det
simsta vi realistiskt kunde ha haft det?”) P4 s& sitt
far man en skala mellan "himmel” och "helvete”.

2. Deltagarna placerar in nuliget pé arbetsplatsen né-
gonstans pé skalan.

3. Ovningen kan ocks3 goras utifrin de sex problem-
omréadena ("Jargong och trakasserier”, "Anstillning
och representation” och s vidare). Som vision kan
man ocksé anvinda arbetsgivarens uttalade visio-
ner, om nagon sddan finns och ir kind.

4, Nir alla placerat ut sina glapp sitts "planscherna”
upp intill varandra, varpa kursledaren leder en dis-
kussion i storgrupp:

a) Var ir glappet storst respektive minst? (Alterna-
tivt: Inom vilket problemomrade dr vi ndrmast
respektive lingst bort fran idealet?)

b) Vilket glapp paverkar de anstillda mest respek-
tive minst?

¢) Vad finns det for likheter och skillnader mellan
arbetsplatser?

5. Deltagarna far ater sitta i klubbgrupper och disku-
tera foljande fragestillningar:
a) Var i verksamheten finns glappet?
b) Varfor finns det? Ar det avsiktligt?
¢) Vad blir effekterna av glappet?
d) Tjanar ndgon pa glappet?
€) Vad skulle krivas fér att tita glappet?

Anmarkningar till kursledaren

> Den ir 6vningen kan goras med olika parametrar.
Det enklaste 4r att utga fran de problem klubbgrup-
perna sjilva identifierat i kartlaggningen samt de
visioner de sjilva kommit med i den forra Gvningen.
Men det gér ocks att anvinda arbetsgivarens vision
som underlag — férdelen med det dr att man i och
med detta gor arbetsgivaren ansvarig for glappet
och att det tétas. Slutligen kan man anvinda pro-
blemomradena fran "Vixthuset”, om man tror att
man kan se intressanta skillnader dér. (Till exempel
kan vissa arbetsplatser ha en okej situation betraf-
fande representation, men vara ldngt frdn malet i
allt som ror regler och kommunikation.) Om tiden
ar knapp, och det ir den ofta, rekommenderas att
anvinda det enklaste férfarandet.

> Vissa fortroendevalda har déliga erfarenheter av ar-
betsgivaren och kan darfér fastna i bitterhet vid
den hir 6vningen — man kan ta for givet att alla
glapp dr avsiktliga och sedan dgna resten av tiden
at att diskutera daliga chefer. Det ir inte n6dvan-
digtvis osant, men det dr inte heller konstruktivt.
nista steg kan det bli ett problem att deltagare kér
fast i negativt och reaktivt tinkande. Kursledaren
bor vara uppmairksam pé det.

> I samma anda 4r det viktigt att notera att ndgon
som tjanar pa glappet inte ndédvandigtvis skulle for-
lora om glappet forsvann. Om man kan évertyga en
arbetsgivare om att den tjinar pa en inkluderande
arbetsplats — vilket manga arbetsgivare enligt ve-
tenskapen gor - dr det littare att driva frdgan 4n om
man bara ser den som en dragkamp om kronor och
oren. Kursledaren ska inte missionera, men om fra-
gan om vem som tjinar pa glappet dyker upp, kan
det vara virt att vicka det perspektivet.

> Om det finns ont om viggyta kan bladen tillfalligt
sdttas ovanpa kartliggningarna. De kommer inte att
behovas efter nidsta 6vning (Ta fram atgirdsférslag).
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M13. ATGARDSFORSLAG

Atgirdsforslag

Syfte

Att deltagarna ska ga fran problemformulering till
handlingsfokus, och ticka det identifierade glappet
med méjliga tgirder. Ovningen ir det tredje steget i
formuleringen av handlingsplanen.

Tidsatgang

20 minuter.

Material

- Anteckningsblock och pennor

- Eventuellt post-it-lappar (fér att "flytta” férslag till
nya arbetsplatser)

- Glappanalyserna och problembeskrivningarna fran
tidigare uppgifter

Utforande

1. Deltagarna arbetar i tvirgrupper, lika ménga grup-
per som det finns arbetsplatskartldggningar. En
person i varje grupp kommer att representera sin
egen arbetsplats, medan de andra "kommer utifran”.
Alternativt kan deltagarna arbeta i klubbgrupper,
men utféra 6vningen vid en annan arbetsplatskart-
laggning dn den egna.

2. Deltagare foreslar atgarder for att ticka glappen.
Varje identifierat glapp ska tickas av dtminstone
2-3 separata atgirder, girna fler. Atgirderna behs-
ver inte vara realistiska, men de méaste réra arbets-
platsen — det gir alltsd inte an att foresld ny lag-
stiftning eller liknande. Riks- och partipolitik ska
i allmanhet undvikas.

3. Varje tvirgrupp redovisar vilka glapp de fatt och
vilka forslag de kommit med. Om en tvirgrupp
hor ndgot forslag som den ocksé skulle kunna liag-
ga till, bor den géra det. Mélet &r att varje arbets-
plats och varje glapp ska ha s& ménga &tgirdsfor-
slag som méijligt.
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Anmadrkningar till kursledaren

> Det ir viktigt att den hir dvningen inte gors pa de
egna arbetsplatserna, utan att deltagarna foreslar
atgirder pa ndgon annan arbetsplats. Detta dr dels
for att dra nytta av férdelarna med ett utomstéen-
de perspektiv, dels fér att motverka att deltagarna
kinner sig "1asta av verkligheten”.

> Den hir évningen syftar till "brainstorming”. Av-
sikten dr inte att fa fram perfekta forslag, utan att
£ fram si manga forslag som majligt. Atgirderna
som foreslds kan vara hur knasiga, udda eller svar-
genomforbara som helst, det kommer att bli tid
for verklighetskontroll langre fram. All erfarenhet
visar att det &r lattare att komma pé fler uppslag
om man inte samtidigt behover kontrollera eller
avgrinsa sig — hjirnan jobbar inte med kreativitet
och redigering pa en gang, utan bor fa tillfille att
gora en sak i taget. Om deltagarna visar tenden-
ser att begridnsa varandra genom att till exempel
blanda in nuliget och dess hinder, bér kursledaren
forsoka stivija det.



M14. HANDLINGSPLAN

Handlingsplan

Syfte

Att deltagarna ska préva pa att gora en handlingsplan
for jamlikhet och méngfald pa den egna arbetsplat-
sen. | forsta hand 4r syftet att deltagarna ska lara sig
verktyget genom att anvinda det, och pa sé sitt fér-
djupa sin férstielse fér den systematiska metodiken,
i andra hand att de ska skapa ett underlag for en fak-
tisk handlingsplan. Ovningen ir det fjarde steget i
formuleringen av handlingsplanen.

Tidsatgang
60-8o minuter, beroende pé hur omfattande under-
laget 4r.

Material

- Bladderblocksblad

- Post-it-lappar

- Tjocka tuschpennor

- Anteckningsblock och pennor

- En referensmatris (P4 de kommande sidorna finns
exempel pd en tom och en ifylld matris. En "riktig”
tom matris i A3-format finns i den digitala metod-
mappen)

- Det tidigare utarbetade materialet (problembe-
skrivningar, atgirdsforslag)

Utforande

1. Uppgiften utférs i klubbgrupper. Utgingspunkten
ir de forslag pa atgirder som tagits fram under f6-
regdende moment.

2. Deltagarna gar igenom varje forslag enligt foljan-

de fragor:

- Ar 3tgirden genomférbar? (Praktiskt, lagligt,
ekonomiskt)

- Bidrar atgirden till att 16sa problemet/tita glap-
pet?

— Hur viktig 4r atgirden, i relation till de andra
atgirderna?

Efter det hiar momentet ska varje klubbgrupp ha
sammanlagt 4-5 atgirder kvar. Dessa dr de mest
prioriterade, och man kan da g vidare till att spe-
cificera dem.

3. De prioriterade atgirderna specificeras enligt refe-
rensmatrisen. Fyll girna i sjélva mallen - det under-

lattar om handlingsplanerna ir upplagda likadant,

och tabellformen gor det enkelt att fa 6versikt. Fér

varje atgird ska foljande fragor besvaras:

— Vem ska géra det? Vem &r ansvarig? (Vem far skit
ifall det inte gors?)

- Vilka resurser far anvindas? (Budget, personal
till forfogande)

— Hur ska det goras? (Specificera genom att bryta
ner till enskilda atgirder. Om mojligt, peka girna
ut ett beteendeperspektiv - "Vilka beteenden ir
viktiga att dndra?” Detta dr dock svért och bru-
kar inte gd att genomfora.)

- Nir ska det goras? (Tidsplan)

— Hur miter vi det? (Och om det 4r svart att mita,
hur vet vi om vi har gjort det?)

— Hur och nir féljer vi upp?

4. Deltagarna dokumenterar sina svar pa ett sddant
sitt att andra deltagare kan l4sa och forsta vad som
menas. De ifyllda matriserna sparas — utan diskus-
sion eller redovisning - till den kommande venti-
leringsdvningen.

Anmarkningar till kursledaren

> Idet hir momentet behéver kursledaren vara aktiv
i samtliga grupper. Det kan ta tid innan grupperna
kommer igdng ordentligt med uppgiften. Det ir
ocksé viktigt att deltagarna i hela momentet hél-
ler sig till det underlag som har tagits fram — de be-
fintliga problembeskrivningarna, glappanalyserna
och atgirdsforslagen. Det hir r inte ritt tillfalle
att introducera nya sikter.

> Alla svar pa fragorna behdver vara realistiska. Det
ir inte tillatet att anslé latsaspengar, anstilla tio
nya personer eller sitta tidsmalet "i férrgar”. Detta
ar dock fortfarande en 6vning pa en kurs, sa delta-
garna ska inte hindras av att de saknar mandat att
besluta om till exempel resurstilldelning. (I verk-
ligheten #r det ju bara arbetsgivaren som kan be-
stimma det. Men under 6vningens ging kan del-
tagarna latsas att de dr arbetsgivaren.)

> Den hir uppgiften innehaller ingen diskussion eller
redovisning och kan dirfér uppfattas som oférdig.
De resulterande handlingsplanerna kommer inte
heller att vara klara, utan kommer att férfinas i
samband med ventileringen dagen darpa.
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M14. HANDLINGSPLAN

> Pa de kommande sidorna finns en "mall” fér en
handlingsplan samt ett exempel pa ifylld hand-
lingsplan. Det ir bra att gd igenom ett exempel un-
der den teoretiska dragningen om handlingsplaner,
alternativt i en introduktion till dvningen, si att
deltagarna f6rstar vad som forvintas av dem. No-
tera dock att en av atgirderna i exemplet — "Till-
sitta en jamlikhetsgrupp” - &r ett avsiktligt pla-
cerat exempel pé en dalig atgird. (Att tillsitta en
grupp l6ser inga problem, och att mita framgéng
i antal méten dr bara ett recept for manga impro-
duktiva méoten.)
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M14. HANDLINGSPLAN

Kartlaggning av arbetsplats:

PRIO VEM? HUR? NAR? Hur mdter vi utfall? Ndr och hur
Hur viktig dr dtgdrden? (Ansvarig funktion, (Bryt ner i praktiskt (Tidsplan) (Indikator, nyckeltal) foljer vi upp?
tilldelade resurser) genomférbara steg)
ATGARD 1
ATGARD 2
ATGARD 3
ATGARD 4
ATGARD 5
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M14. HANDLINGSPLAN
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M14. HANDLINGSPLAN

Kartldggning av arbetsplats:

PRIO VEM?
Hur viktig dr dtgdrden? (Ansvarig funktion,
tilldelade resurser)

HUR?
(Bryt ner i praktiskt
genomférbara steg)

Matcha alla krav mot
relevans

NAR?
(Tidsplan)

Hur mdter vi utfall?
(Indikator, nyckeltal)

Ndr och hur
foljer vi upp?

jamlikhetsgrupp Respektive enhetschef

anstallda pa olika
enheter samt HR

Antalforslag

.F.:uvam:.:m kravprofil Viktig Avdelningschef I o Andra halvaret Ny profilframtagen | arsrapport
for att bli arbetsledare S Antal borttagnakrav
ochminoriteter
Antal nyakrav
Involveraextern
mangfaldsexpert
Formulera ochférankra -
“regler” for acceptabel Antalpositiva
Genomdriva Viktig Respektive enhetschef s . P Genast aterkopplingar Kontinuerlig
- q jargong Ao
uppférandekod i . Antal klagomaltill fack/
. Implementerapositiv .
produktionen e R et HR om problematiskt
forstarkning av gott
beteende
kamratskap
Tillsatta en Mindre viktig HR - Referensgrupp med Forsta halvaret Antalmoten | arsrapport

(.)

4. METODER OCH MATERIAL | 93



M14. HANDLINGSPLAN
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M15. VENTILERING AV HANDLINGSPLAN

Ventilering av handlingsplan

Syfte

Att fortsitta arbeta fram en handlingsplan fér jam-
likhet och méngfald. Ovningen syftar ocks till att
deltagarna ska ta hjilp av varandra i sitt l4rande, och
att tillgodose kinestetiska inldrares behov av rorelse.
Det hir dr det femte och sista steget i formuleringen
av handlingsplanen.

Tidsatgang
60 minuter, varav maximalt 30 minuter fr anvindas
till sjalva promenaden.

Material

— Tomma pappersark att skriva pa

- Handlingsplanerna fran den férra évningen
- Anteckningsblock och pennor

Utférande

1. Deltagarna delas in i par eller grupper om tre. Hela
paret/trion ska komma fran samma arbetsplats.
Handlingsplanerna frén den férra dvningen hings
upp pa olika platser i lokalen. Vid varje plansch
hinger ocksa 1-2 tomma pappersark.

2.Paren gar runt pa "tipspromenad”, tittar pd och
samtalar om respektive handlingsplan. Vid behov
(om det uppstéar tringsel, det kommer att vara fler
par dn handlingsplaner) kan de fotografera planer-
na for att diskutera bilderna. Ovningen ska dock
genomforas stdende eller gdende.

3. For varje handlingsplan noterar varje par:
a) 1-2 forslag till forbittring av handlingsplanen
(noteras pa de tomma arken)
b) 1-2 saker att ta med sig till sin egen arbetsplats
plan (noteras i anteckningsblock)

4. Efter promenaden 8tersamlas deltagarna i klubb-
grupper. Varje grupp sammanstiller sina "nytill-
skott”, bdde de som man sjilv samlat in och de som
noterats pa de tomma arken. Om de tillfér nagot
till handlingsplanen, skrivs de in i den. Om de in-
spirerar till en ny tanke om handlingsplanen, skriv
in det ocksa.

5. Diskussion i storgrupp: Vilka 4r nytillskotten? Gér
de att genomféra, och vore det bra? Vad kan man
lara sig av varandra?

Anmadrkningar till kursledaren

> Ju mindre diskussionsgrupperna ir, desto stérre
ir mojligheterna att normalt tysta och tillbaka-
dragna deltagare bidrar. For att sikerstilla att al-
las perspektiv kommer fram, dr det darfor viktigt
att det inte spontant bildas storre diskussionsgrup-
per vid handlingsplanerna, utan att samtalen verk-
ligen dger rum i par eller trior. (Om det uppligget
inte fungerar med gruppens sammansittning utan
stérre grupper behévs, dr det battre om kursledaren
medvetet sitter ihop storre grupper. I sa fall utfors
6vningen lampligast i klubbgrupper.)

> Niér man stér och gar aktiveras hjdrnan pé ett annat
sitt. Detta giller dven personer som inte normalt
ar kinestetiska inldrare. Vid det hir laget har del-
tagarna suttit linge med sina handlingsplaner, och
det 4r darfor virdefullt att f& den hir alternativa
aktiveringen. Av det skilet bor kursledaren se till
att dvningen verkligen genomférs stdende/gdende,
och att inte deltagarna sitter sig med sina mobiler
i var sitt hérn. Overvig att forligga delar av prome-
naden utanfor lokalen - gdrna utomhus om det gar.
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M16. AMOBAN — ROLLSPELET

Amoéban - Rollspelet

Syfte

Att genom ett simulerat rollspel skapa forstelse for
processen i vilken nya idéer sprids i en grupp, och vil-
ka hinder som finns for kulturell férnyelse. Att delta-
garna ska kunna tillimpa den férstdelsen pé jamlik-
hets- och inkluderingsarbetet pa arbetsplatsen.

Material

— Lappar med roller (se beskrivningar pd de komman-
de sidorna)

- Ett bladderblock (tomt ark) som fungerar som "upp-
ropslista”

- Handledningen "Amoeba Lite” (finns i den digi-
tala metodmappen) innehéller fler scenarier och
bakgrundsfakta

Tidsatgang
50 minuter, varav 10 min introduktion, 20 min simu-
lering och 20 min diskussion.

Observera att 6vningen behover féregds av en drag-
ning om fordndring och innovationsdiffusion, dir de
generella rollerna presenteras.

Utforande

1. Kursledaren liser upp scenariot (nedan) och delar
ut rollappar. Deltagarna far ett par minuter pé sig
att reflektera 6ver rollapparna. Det som inte star pa
lappen fér deltagarna fylla i efter eget tycke — de
kan vara sig sjilva eller hitta pa.
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2.Kursledaren ldser aterigen upp scenariot och in-
struktionerna till rollspelet (simuleringen bérjar).

a) I simuleringen ska deltagarna under 20 minuter
prata med varandra. Nagon kommer att férso-
ka silja in en ny idé. Det kommer att vara gan-
ska rorigt, och ingen kommer att f6rsta allt som
hander forrin efterat.

b) Deltagarna bér stanna i lokalen eller i dess ome-
delbara nirhet. De far inte beritta vad som stér
pa lappen och inte identifiera sig med sina rol-
ler (typ "Hej, jag 4r en Efterslantrare!”), utan ska
signalera sin hallning genom sitt beteende. I 6v-
rigt finns inga regler fér hur deltagarna ska agera,
utom de regler som sitts i lagen.

¢) Beroende pé antalet deltagare kan kursledaren
behova agera ndgon av rollerna. Kursledarens
6vriga uppgifter under simuleringen &r att ge
Idélappen till Innovatoren, sté till férfogande fér
fragor och pdminna deltagarna nir det ar 5 res-
pektive 2 minuter kvar av simuleringen.

3. Diskussion i storgrupp:

- Hur kidndes det att spela?

- Fick Innovatéren igenom sin idé? Var fanns mot-
standet?

- Hur tolkade ni era roller och deras héllning? (Lis
girna upp rollerna hogt.)

- Vad kan man dra fér slutsatser?

- Hur kan de tillimpas pé arbetsplatsen och dess
inkluderingsarbete?



M16. AMOBAN — ROLLSPELET

Anmadrkningar till kursledaren

Fordelning av roller:

Rollapparna ska delas ut i ungefir f6ljande férdelning,
for att ndgorlunda matcha hur de olika rollerna ar for-
delade i en social grupp. Den ideala gruppen ar 20 del-
tagare. Simuleringen har genomforts med sa fa som

10 deltagare, men detta &r inte att rekommendera d&

fordelningen av roller inte motsvarar den i ett stor-
re sammanhang. Systemkritikern och Gnillspiken &r
inte visentliga karaktdrer. Notera att det aldrig finns

fler an en Innovator.

Antal deltagare 10 15 20 25 30
Innovator 1 1 1 1 1
Trendséattare 1 2 2 2 3
Anpassare 2 3 3 4 4
Svenne Bananer 3 5 6 8 10
Efterslantrare 2 3 4 5 6
Bromsklossar 1 1 2 2 3
Systemkritiker o 0 1 2 2
Gnallspik o 1 1 1

Nagra viktiga slutsatser som bor komma fram i diskus-

sionen:

> For att sld igenom maste idén spridas till ritt per-
son i ratt tid.

> Trendsittarna behover sina Anpassare. De kan inte
prata med Svenne Banan sjilva, eftersom avstén-
det 4r sd 18ngt. I synnerhet inte nér det finns andra
som forsoker stoppa idéns spridning. Innovatéren
kan 3 sin sida sdllan nd fram till ndgon annan 4n
Trendsattaren.

> Reaktionérerna kan stoppa idén helt, genom att
misstdnkliggora Trendséttarna i Svenne Banans
ogon.

> Det ar skillnad pa Efterslantrare och Bromsklossar.
Eftersldntrare ar forsiktiga att ta till sig en ny idé,
men kommer att f6lja efter nér de 4r mogna for det.
Bromsklossar 4r motstidndare till idéns innehall. Att
behandla Efterslidntrare som Bromsklossar riskerar
att f bakslag.

> Det finns inga "goda” eller "onda” roller. Vem som
agerar "bra” eller "déligt” beror helt pa vilken idén
ar. Eftersldntrare och Bromsklossar ér viktiga for
att stoppa déaliga idéers inflytande.

Sérskilt om killor, upphovsritt och licenser

> Det hir spelet ir ett klassiskt rollspel, byggt pa s
kallad innovationsdiffusionsteori. Amdban som
metafor och modell f6r ett samhille eller en so-
cial grupp, och den grund som spelet bygger pa, ir
framtagen av den amerikanske héllbarhetskonsul-
ten Alan AtKisson. Spelets regler, scenarier och
roller dr anpassade till Inkluderande arbetsplatser.
Spelet dr skyddat av upphovsritt och ingdr i verk-
tygslddan Accelerator Lite, som finns att ladda ner
gratis (eller i en proffsversion fér en handfull dol-
lar) fran AtKisson Group. LO-distriktet i Stock-
holms l4n har en licens for att anvinda (och i ut-
bildningssyfte sprida) materialet. Vidare spridning
ar inte tillaten.

Ovrigt

> Ett scenario med tillhérande rollbeskrivningar
finns pé bifogat ark. Dér finns ocksé generella roll-
beskrivningar, som kan anvindas i de fall kursle-
daren vill hitta pa ett eget scenario.

> Det rekommenderas att man anvinder det bifoga-
de scenariot alternativt ndgot av de scenarier som
finns i Amoeba-handledningen i den digitala me-
todmappen. (Dessa ir dock pd engelska.) Det gér
ocksa att hitta pa ett eget scenario, och anvinda de
generella rollbeskrivningarna (se kommande sidor).
Notera att man inte bor anvinda arbetsplatsbasera-
de scenarier, eftersom det d& finns risk for att del-
tagarna faller tillbaka i sina vanliga fackliga roller
i stdllet for att spela spelet.

> Den hir 6vningen r ganska tidskriavande. Om det
ar ont om tid kan den ersittas av gruppdiskussioner
kring rollerna och hur en idé kan och bér spridas.
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Scenario: Bostadsrattsféreningen

"Du ar medlem i en bostadsrittsforening i ett soci-
alt blandat omréade i ytterstaden. Det ir ett relativt
tryggt omrdde, men ménga har bérjat oroa sig fér den
'vixande otryggheten inte minst i form av en grupp
ungdomar som planlost drar omkring i centrum och
upplevs som hotfulla av ménga. Det finns fa sociala
motesplatser i omradet, och det skrivs ofta insinda-
re till lokaltidningen om hur det lokala féreningsli-
vet tvingas till andra stadsdelar och dérigenom tappar
medlemmar och kontakten med det lokala.

Bostadsforeningen idr ekonomiskt vilmaende och
populir hos spekulanter. Grannsidmjan har varit god,
men det senaste dret har det grymtats och muttrats
en del. Det har handlat om barnvagnar i trapphusen,
grillar pa balkongen och en styrelse som prioriterat
ordning och reda framfor trivsel. Det finns ett miss-
ndje med hur styrelsen skott féreningens upphand-
lingar, ddr nagra tycker att de gatt utanfor sina ramar,
och for forsta gingen pa linge finns flera kandidater
till styrelseposterna. Ménga tror att nista stridsfriga
kommer att bli den tomma lokalen lingst ner i ett av
punkthusen, dir det tidigare funnits en liten affirs-
verksamhet men som nu saknar hyresgist. Det har
motionerats om gym, festlokal och dvernattningsla-
genhet.

Nu dr du pa féreningens &rsstimma, och diskussio-
nen om styrelsens ansvar och befogenheter har varit
stormig. Nu vill métesordféranden ta en rast innan
de viktiga valen av ny styrelse. Sist pd dagordningen
star en 6ppen frdga om den tomma lokalen.

Under rasten kommer ndgon att presentera en ny
idé. Nir du hor om den, agera i enlighet med din roll.”
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Idélapp
Kursledaren ska ge den till Innovatoren.

Rollbeskrivningar (klipp isér till lappar)

I det hir materialet finns 16 unika lappar. For stérre
grupper far kursledaren hitta pa egna lappar, modi-
fiera ett par av lapparna eller anvinda négra lappar
fler 4n en géng.
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Idé: Oppna ett socialt center i den tomma lokalen

Lokalen anvinds for narvarande inte till ndgot, men den
har stor potential. Har finns ett kk och badrum med
dusch, ett storre rum som kan anvandas till allt fran
forelasningar till dans, ett mindre rum for skrivbord och
skapandeverkstad och ett litet férrad. Det ar allt man
behover for att 6ppna ett socialt center, dar forenings-
livet kan blomstra! Du har en vdn som jobbar pa kom-
munen och som kan hjdlpa till med att fa bidrag till en
person som tar hand om det praktiska. Du vet ocksa att
det finns sociala rorelser som behover en lokal - allt
fran foraldragrupper till aktivistgrupper till laxhjalp till
utsatta ungdomar. Varfor inte lata dem triffas hos oss?

Innovator

Du dr en politisk nérd som last hyllmeter med samhallslit-
teratur, men som dr ganska introvert, en smula fyrkantig
och socialt lite klumpig. Dina intressen ar samhallspolitik
och science fiction, du sdtter principer hégre an goda
relationer och du har darfér fa men nara vanner. Nu har
du just last en langre essd om Oppna och stangda rum i
staden, och kom genast att tanka pa den tomma lokalen i
huset. Du har fatt den perfekta idén for hur du ska agera
lokalt, och du tanker prata med sa manga manniskor du
kan om den. Gad till kursledaren for att fa din idélapp!

Trendsdttare

Du dr en av de starkaste kritikerna till styrelsen, och du
kandiderar till ny ordférande. Din vision dr att gora foren-
ingen till stadsdelens populdraste, och du foredrar trivsel
framfor ordning och reda. Vad &r val en grill pa balkongen,
annat dn en kalla till fredagsmys? Varje gang du har gatt
forbi den tomma lokalen har du tankt en forflugen tanke
pavad den hade kunnat anvandas till. Kunde den inte fa
bli en samlingspunkt for alla som lever i kvarteret?

-
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Ett socialt center i lokalen har flera fordelar:

— Ni bidrar till ett battre foreningsliv i er stadsdel

— Ni ger unga som gamla ett stélle de kan vara pa

— Aven om hyran méste vara lg, kommer den att dra in
pengar till féreningen

— Lokalen star inte tom, och riskerar darfor inte att tas i
besittning av missbrukare och andra

— Nifar ett tryggare och mer levande kvarter

Fler kommer att vilja bo i foreningen, det vill sdaga

hogre priser!

— Aven om hyran ir &g kommer den att dra in pengar till
lokalen

Nu samlar du namn. Kan du fa tillrackligt manga att skri-
va pa din lista sa kan du fa majoritet for férslaget redan
pa sittande mote!

Trendsdttare

Du jobbar som reklamare och lever med sambo och en
ettaring. Du dlskar Berlin och dker dit sa ofta du kan, och
det som lockar dig mest dr alla sociala och kreativa ytor
som finns i den staden. Du 6nskar att nagot sadant fanns
dven ndra dig. Du dr ganska nyinflyttad och har hallit en
lag profil i foreningens stridsfragor, men du &r ”bra pa
folk” och har latt att bli populdr. Ditt motto dr ”Det ska
va gott att leva”. Som reklamare vet du vad som siljer,
och om en idé inte faller folk i smaken modifierar du den
gadrna lite sa att den séljer battre.

Anpassare

Du drung, hipp och den forste i din bekantskapskrets att
prova pa allt fran att vara D] till Stand Up Paddle. Du blir
uttrakad nar saker inte hdander, och du alskar att traffa
folk. Samtidigt ar du medveten om din sociala position
ochvillinte sticka ut alltfor mycket. Du kommer att stédja
en ny idé om den gor livet roligare @n i dag, och om den
ar tillrackligt ”normal” for att du inte ska framsta som
konstig om du stédjer den.

|
4
I
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Anpassare

Dujobbarsom personalchef pa ett IT-foretag och dr kdand
for din formaga att halla dig lugn. Du har en naturlig auk-
toritet och sager inte mycket, men nédr du sager nagot
lyssnar manniskor och tar till sig. Din framgang beror pa
din formaga att se mojligheter ddr andra ser problem, och
du forstar att ta vara pa manniskor som brinner for nagot.
Du kommer att stodja en ny idé om den dr innovativ och
genomtdnkt, men du kommer inte att riskera din sociala
position for att gora det.

Svenne Banan

Du dr nyinflyttad i foreningen och bor med sambo och
badas barn pa halvtid. Du har svart nog att hinna med de
arliga staddagarna och vill ldgga sa lite jobb som méjligt
paforeningsgemensamma saker. Du bryr dig inte om vad
som hdnder i den tomma lokalen, men du tycker att det
ser fult ut nar den dr tom, och du ar lite radd for att den
ska ockuperas av knarkare eller ligister. Du tanker att om
dina grannar har nagra bra idéer hakar du sakert ocksa
pa. Bara du slipper gora nagot sjalv.

Svenne Banan

Ni flyttade hit ndar barnen blev stora. Ni har hela tiden
saker for er, och tillbringar mest kvallarna och natterna
hemma. Ni vardesdtter ett gott grannskap men ar inte
sdrskilt engagerade i det, forutom att ni forstas staller
upp pa det som alla behéver gora. Ni ar okej med nya
idéer, men ni kommer bara att stodja dem om ni ser att
era grannar gor det.
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Anpassare

Du dr en san som engagerar dig. Du sitter i fackets sty-
relse pa jobbet, du &r trdnare i dotterns fotbollstraning
och engagerar dig dven i Rda korsets lokalforening. Du
har ett gott hjarta, en massa kontakter och ingen tid. Nu
har din make/maka uppméarksammat dig pa att du beho-
ver ta det lite lugnt, sa du har bestamt att du bara ska
engagera dig tillsammans med trevliga manniskor. Du
kommer att stodja en idé om den forbattrar varlden och
om den presenteras av nagon som 4r trevlig.

Svenne Banan

Du har bott i féreningen sedan den ombildades och dven
suttiti styrelsen for en tid sedan. Du trivs bra med foren-
ingen men &r besviken pa den nuvarande styrelsen, och
du tanker rosta pa den nya ordférandekandidaten. Du har
ingenting emot forandring, men lever sjalv ett lugnt liv
och trivs bast ndr du far ga i skogen med hunden.
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Svenne Banan

Du dr egen foretagare och jobbar ndastan jamt. Du varde-
sdtter att det finns goda kommunikationer ndra ditt hem,
men dr inte speciellt engagerad i vrigt. Du dr 6ppen for
nyaidéer, men du tanker inte stodja dem offentligt férran
du sett andra gora det.

4
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Eftersldntrare

Du konsumerar valdigt mycket medier och ar orolig for
den dkande otryggheten i samhallet. Du har last om
fritidsgardar som uppfostrar gangstrar, islamister som
tar dver i foreningslivet och allmant bus som springer
runt och stéller till elande. Sist den tomma lokalen var
pa tapeten horde du nagon prata om att férlagga flyk-
tingar dit, eller om det var tiggare, och det ldt som en
rent forfarlig idé. En dvernattningslagenhet vore battre.
Eller allra helst en ndrpolisstation.

Eftersldntrare

Du sitteri den gamla styrelsen och har inte matt sarskilt
bra av det senaste aret. Du upplever dig anklagad for en
massa saker som du inte tycker att du har gjort. Du tanker
inte kandidera pa nytt, du ar misstanksam mot “utma-
narna” till styrelseposten och du 6vervager att flytta for
att komma bort fran allt brak. Du &r inte intresserad av
forandring, men du kommer inte att stalla till besvar.

Systembkritiker

Du bor i bostadsratt mot din vilja. Ja, du dr emot hela
systemet. Att man bara ska kunna bo vettigt om man har
en massa pengar eller skuldsatter sig, att de som bor i
bostadsratt far dra av sina rantor, att man kan géra ohe-
mula vinster pa att bara ha tur. Du hatar ndr de képstarka
tranger ut de fattiga urinnerstaden, du hatar att din favo-
ritsvartklubb blev vrakt pa grund av nagon gnallig granne
och det vadrsta du vet ar personer som stanger dorren om
sig och klagar: ”Inte har!”. Dyker det upp nat sant snack
har sa kommer du att protestera, var sa saker.
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Efterslintrare

Du bor ndstan granne med den tomma lokalen och du ser
inte fram emot att prata om den alls. Du har vant dig vid
att den dr tom och det ar ganska skont. Du dr en vane-
manniska som blir besvdrad nar saker inte langre ar som
de har varit. Du har bra koll pa vilka som hér hemma hér
och vilka som inte gor det, och det stor dig nar sadant
andras. Du tycker dverlag inte om fordandring, men du
tycker inte heller om att vara ensam pa andra sidan. Om
alla andra vill nagot tanker du inte sdaga emot. Fram till
dess dr du skeptisk.

Bromskloss

Du bor ovanpa den tomma lokalen och glads at att den
artom. Det vdrsta du kan tdanka dig dr att det dyker upp
nagot gym eller Gud forbjude en festlokal dar! Da kom-
mer du aldrig att fa vara ifred. Du kan tanka dig nagon
stillsam kontorsverksamhet, men vill pa inga villkor ha
nagot spring dar. Ditt hem &r din borg, och du kom till
motet enbart for att du sag lokalen pa dagordningen. Har
ska stdammas i backen. Inga festprissar, kroppshyggare
eller kommunistslédder behdver gora sig besvar, du ar
beredd att ta till vilka medel som helst som lagen tillater.
Vad som dn dyker upp i lokalen ska det stoppas!

Gnallspik

Du dar gammal och bitter. Du har bott hadr sedan
ombildningen och tycker bara att allt har blivit samre.
Ménadskostnaden gar upp, grannarna blir yngre och
skrikigare och har ingen respekt. Styrelsen ar ett gdng
skurkar, de nya kandidaterna dr sdkert lika goda skojare
de och det drinte ens ndgot bra pateve. Du dr pa arsmotet
enbart for att ta sa mycket fikabréd du kan, men du skyr
inte ett tillfalle att lata alla andra hora din asikt.

*_—_—_—_—_
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Generella rollbeskrivningar

Spelet kan ocksé spelas med ett eget scenario, med
en idélapp som kursledaren sjilv hittar pd eller tar
fran sin erfarenhetsbank. Exempel pd 4mnen som
kan komma pé fraga ir inférandet av ekologisk mat
pa en forskola, bygget av ett nytt héghus i ett bo-
stadsomrade eller vilken fraga som helst som har
med parkering, bilar och trafik att géra. Scenarier
fran arbetsplatsen bor undvikas, eftersom de kan
leda till att deltagare glommer sin roll och i stillet

glider in i sitt vanliga beteende.

Innovator

Du dr en drommare, en visiondr och en problemldsare.

Det ar du som har kommit pa den har revolutionerande
idén, och nu ar det din uppgift att hitta nagon som kan
vara intresserad av att sprida och marknadsféra den. Nar
du val kommit pa din idé ar du mycket fdst vid den, och
du &r mycket man om att den ska genomféras pa ratt
satt — alltsa pa DITT satt.
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Trendsdttare

Du &dr den som alltid tanker utanfor boxen, den som ar
forst med det nya. Du har alltid kdnselsproten ute efter

den senaste nya idén, och du vet hur méanniskor fung-

erar. Ditt jobb ar att hitta nagon som har en bra idé, och
Overtyga resten av gruppen om den. Du &r duktig pa
marknadsforing och salj, och du vet precis hur en idé
ska forpackas — eller for den delen forenklas eller andras,
om det behdvs for att den ska bli mer tilltalande for den
breda massan. Nu behdver du hitta rdtt personer att sdlja
idén till. Tank strategiskt!

Svenne Banan

Du ar fullt upptagen med ditt eget liv och har inte tid
att satta dig in i sant som &r nytt och svart. Du har ditt
livspussel och din att gora-lista att skota. Du dr absolut
oppen for nya idéer, men de behdver vara bra. Du ser

hellre att andra ar forst med att testa nagot nytt och opro-

vat. Om andra manniskor verkar haka pa en idé, kommer
du antagligen ocksa att géra det.

L — = = = = = —

Anpassare

Du ar vdl lite som folk ar mest, men du gillar nyheter. Du
kan tanka dig att prova pa ndstan allt som &r nytt. For att
du verkligen ska ”hoppa pa taget” med en nyhet kravs

det ddremot att 1) det faktiskt blir battre, 2) du inte riske-

rar din sociala position av det. Hall utkik efter manniskor
som har en nyhet att erbjuda, och hor efter om de verkar
rimliga. Om de ar det, och du hakar pa, kommer du att
vilja 6vertyga dven andra.

Efterslintrare

Du gillarinte fordandring. Du vill att saker ska vara som de
alltid har varit. Inte sa att du har ndgot EMOT forandring i
sig, du ar bara bekvam av dig, och varfor dndra pa nagot
nar det redan fungerar som det dr nu? Du &r bra pa att
komma pa undanflykter till varfor du inte ska préva pa
nagot nytt. Men om alla andra gor det, kommer du ocksa
att haka pa.

L_________*_________
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| Bromskloss | Systemkritiker

Du har mycket att forlora pa en forandring. Du har ett Du ar fodd till rebell. Du &dr arg pa det som &r fel, och du

egenintresse i det som dridag. Férandringen kommer att brinner for att uppmarksamma hela varlden pa hur fel
I kosta dig pengar, inflytande eller varfor inte din identitet det dr. Du tvekar inte att sta upp mot makten och ta strid
— och du kommer darfor att motsatta dig forandringen for det ratta. Kanske anvander du humor, kanske direkt
aktivt. Du dr smart, du har resurser och du har ett motiv. konfrontation. Men javlar, alla ska fa veta vad som &r fel!
Du kommer att agera med alla till buds staende medel Sadrskilt de som dr ansvariga for det!

for att skydda dina intressen.

*_—_—_-_—_
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Gnillspik

Du ar trott, blasé och bitter pa livet. En gangitiden bryd-

de du dig, men nu har du fatt nog. Det &r skit det som &r,

men all forandring kommer att vara till ondo, och det ar
inte vart att forsoka stalla saker till rdtta. Din favorit-

sysselsattning ar att klaga, och du klagar lika mycket
atalla hall.
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Positiv feedback

Syfte

Att forstirka forstéelsen for positiv feedback som
verktyg genom att sjilv testa. Att skapa forstdelse for
att positiv feedback behover trinas in, bade individu-
ellt och som organisationsverktyg.

Tidsatgang

20-30 minuter. Ovningen kan férlingas genom att ge
feedback till fler personer, eller férkortas genom att
hoppa 6ver exemplet med chefen.

Material
- Feedbackformulir (se nista sida).
- Pennor till deltagarna.

Utforande

1. Deltagarna arbetar i par eller i arbetsplatsgrupper.
(Det 4r bra om de som arbetar tillsammans kidnner
varandra.) Med hjilp av mallen i formuldret tanker
varje deltagare ut ett stycke positiv feedback att ge
till sin partner. Feedbacken ska fokusera pa ett be-
teende och dess effekter.

2. Deltagarna turas om att ge varandra feedback.

3. Uppsamlande diskussion: Var det svart? Hur kin-
des det att ge feedback? Hur kindes det att f3 feed-
back?

4. Deltagarna far tinka ut ett exempel pa positiv feed-
back att ge till sin chef. (Tank férst: vilka beteen-
den hos chefen vill man férstirka?)

5. Oppen diskussion i storgrupp: Hur kan detta an-
vindas i ett inkluderingsperspektiv?

Anmadrkningar till kursledaren

> Den hir évningen genomfors enbart med positiv
feedback. I arbetslivet syftar "feedback” ofta bara
pa korrigerande sddan, och det dr ocksd oftast sédan
som deltagarna spontant kommer att tinka pa. Po-
sitiv feedback ar darfor dubbelt viktig: dels dr den
effektiv for att frimja goda beteenden, dels 4r den
svarare att leverera och darfér viktigare att 6va pa.

> Manga deltagare tycker att det &r svart att formule-
ra feedbacken i beteendetermer. Det blir l4tt egen-
skaper av alltsammans. Hir dr det viktigt att kursle-
daren hinger med och stillet foljdfrdgor. Om man
till exempel vill beskriva Lisa som "glad”, vilket &r
en egenskap (och dessutom ngot man inte vet na-
got om), menar man ofta egentligen "hon gér mig
glad”. Det som gor en glad &r inte Lisa i allménhet,
utan ett specifikt beteende som Lisa utfor. Vilket
ir det beteendet? Det &r det som bor forstirkas ge-
nom feedback.

> Ett forslag till uppféljning &r att efter évningen ut-
mana deltagarna att varje dag ge positiv feedback
till ngon i sitt liv — sin partner, sin kollega eller
varfor inte killen i kassan pd Konsum? Det ir ett
bra sitt att trina och det gor antagligen négon glad
ocksa.
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Formular for positiv feedback

Det héir formuldiret dir ett stod for att du ska kunna specificera och formulera din feedback. Du behover inte anvinda
det. Formuldret dr bara till for dig sjilv. Du ska inte visa det for den person du ger feedback till.

Vem ger du feedback till?

Allménna regler for feedback

> Fokusera pa beteendet och effekten! > Blanda inte positiva och negativa budskap
> Vid korrigerande feedback, foresla ett alternativt > Var 100 procent arlig

beteende (eller &nnu bittre: 13t personen komma > Inga dolda motiv

med férslag) > Generalisera inte
> Minst 8o procent av feedbacken ska vara positiv. > Tolka inte

> Vinta inte — ge positiv feedback sa fort som majligt > Mistra inte
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M18. SAMMANFATTNING ENLIGT 3—5—7-METODEN

Sammanfattning enligt 3—5-7-metoden

Syfte
Att skapa reflektion kring och férdjupning av det del-
tagarna lart sig.

Tidsatgang

20-25 minuter.

Material
- Anteckningsblock och pennor till alla deltagare
Utférande

1. Deltagarna skriver individuellt ner de tre viktigaste
saker de lirt sig under kursen.

2. Deltagarna vinder sig till sin ena bordsgranne och
berittar sina tre saker for varandra.

3. Varje deltagare skriver ner tva saker till, med inspi-
ration av samtalet med grannen.

4. Deltagarna vinder sig till sin andra bordsgranne
och berittar de fem sakerna for varandra.

5.Varje deltagare skriver ner ytterligare tva saker, sd
att det sammanlagt ar sju viktiga saker.

6. Deltagarna viljer ut de tre viktigaste sakerna av de
sju.

Anmadrkningar till kursledaren

> Den hir évningen syftar bara till att stirka delta-
garnas inlérning. Det dr d4rfor bra om deltagar-
na ir sd specifika som mojligt nér de skriver ner
sina viktiga saker. "Verktyget for forbattring” ar ett
(verkligt) exempel pa ett alltfér generellt och sve-
pande svar. Bittre att skriva konkreta tips, meto-
der eller teori.

> I den hir 6vningen &r det viktigt att kursledaren
styr tiden. Varje "fas” kan genomféras pa 2—3 mi-
nuter, forutsatt att deltagarna forstdr vad det dr de
ska gora. For att sikerstilla forstdelse dr det 1dmp-
ligt att forst gé igenom uppgiften ordentligt.

> Om man vill korta évningen kan man ta bort steg
4-6, s att det sammanlagt blir fem saker. D& beho-
ver deltagarna inte vilja ut tre av dem.

> Ovningen kan genomféras nir som helst under
kursen som sammanfattning. I det féreslagna upp-
lagget dr det endast plats f6r den i slutet av dag 4
(och géller da hela kursen), men om man kinner
att man har tid till det kan man lidgga den i slu-
tet av varje dag, eller i slutet av ett svart teoripass.
(Man bor dock inte ha nagra svara teoripass i den
hir kursen.)
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Utdelningsmaterial

I den hir sektionen finns material avsett att delas ut
till deltagarna under kursens gang:

> Materialet till hemlixan
- Instruktion till genomférande
- Enkit1
- Enkit 2
— Checklista for arbetsgivarens dokument och ata-
ganden
- Utforlig instruktion till 6vningen "Rum f6r rum”,
ifall deltagarna vill genomféra den pé sin arbets-
plats (observera dock att utdelningsmaterialet finns
i sektionen "Metoder” ovan)
— Checklista fér sammanstillning av kartligg-
ningen
> Medskicket "Steg fér steg till en handlingsplan”

Materialet fr fritt kopieras och delas ut. Materialet
far dven anvindas i andra utbildningssammanhang,
men bara mot att det anges att det kommer fran In-
kluderande arbetsplatser.

Material tillhérande ndgon av évningarna/meto-
derna som anvinds i kursen finns i omedelbar anslut-
ning till respektive metodbeskrivning.
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Hemlaxa till ”Inkluderande arbetsplatser”: Kartlagg er arbetsplats!

Under kursens Dag 2 bérjade ni kartldgga er arbets-
plats. Ni ska nu gd vidare genom att 13ta era arbets-
kamrater vara med och ge er en mer fullstindig bild.
Ni ska ocksa kolla upp vad era arbetsgivare redan gor
pé omradet, och hur det fungerar.
Till er hjilp har ni féljande material:
> Tva olika enkiter
> En kort guide med intervjufragor
> En checklista f6r fragor till arbetsgivaren
> En handledning for den som kan och vill gora
"Rum fér rum”-6vningen pé sin arbetsplats

Ni kan anpassa materialet hur ni vill, och ni behéver
inte anvinda allt. Utan ni gér som det passar er bist.
Det viktiga ér att ni kommer till kursens Dag 3 med
en férdjupad forstaelse fér hur er arbetsplats ser ut i
dag. Det behovs for att vi ska komma vidare med ut-
bildningen. Nér vi ska géra en handlingsplan, méste
den utgd fran hur det faktiskt ser ut pa jobbet. Har
far ni nigra tips pa hur ni kan anvinda materialet.

1. Enkdter

Det finns tva olika enkiter, den ena lite mer detal-
jerad dn den andra. Vilj den ni tycker passar er bist
- jag foredrar den lingre. Det 4r bra om s& manga ar-
betskamrater som mgjligt fyller i enkiéten, det ger en
bittre helhetsbild.

Det &r viktigt att alla som fyller i enkiten vet om
att deras svar dr anonymt och att det ska anvindas
for fackets kartliggning av arbetsplatsen. Inga svar
kommer allts3 till arbetsgivaren utan deras uttryck-
liga medgivande. Det 4r ocksa viktigt att det &r fri-
villigt att kryssa i rutorna, dven de forsta med bak-
grundsinformation om kén och etnicitet.

Nir ni samlar in enkiterna behdver ni gora en sam-
manstéllning. Bérja med att gora en enkel summering:
Hur manga svar har kommit in? Hur ménga kryss har
varje ruta fatt? Vad séger det om helhetsbilden? Det
kanske &r sd att nistan alla tycker samma sak, eller
att det spretar hejvilt. Det siger en del, men inte allt.

Nista steg dr att kolla: finns det monster i hur kol-
legorna har svarat? Ar det till exempel sé att det ge-
nomgdende ir kvinnor som anser att sexuella trakas-
serier férekommer, medan ménnen svarar nej pa fra-
gan? En klassiker &r att chefer anser att alla vet vart
de ska vinda sig for att £ hjilp, medan medarbetarna
inte har ndgon aning. Sddana hir ménster r vikti-
ga, eftersom de 4r en del av problemet. Om det bara

ir kvinnor som kinns vid trakasseriernas forekomst,
sager det tva saker: Fér det forsta att de férekommer,
och fér det andra att médnnen inte ser eller vigrar er-
kidnna problemet. Det ir faktiskt ett storre problem
in vad det hade varit om dven minnen kryssat i att
det forekommer trakasserier. For dd hade man varit
Sverens om att man hade ett problem.

Varje medarbetares upplevelser ir viktiga. Om en av
tio arbetskamrater kdnner sig illa behandlad pa grund
av sin etnicitet, ar det inget giltigt motargument att
de dvriga nio kollegorna inte gor det. Problemet finns
dnda. Diskriminering &r inte en friga om majoritets-
beslut. Ar det manga som pekar ut problem ir pro-
blemet formodligen mer utbrett dn om det bara ir en
person — och det ér en viktig kunskap — men ni fér
inte bortse frdn problem som har fa drabbade heller.

Ytterligare en niva ar att jimféra enkitsvaren med
det arbete ni gjorde i "Rum fér rum”-6vningen. Be-
kréaftar enkiterna det ni kom fram till under kursen?
Ger det en férdjupad forstéelse for det? Eller gar det
helt tvirtemot? Om s, varfdr tror ni att det ar s&?

Enkiten dr det basta sittet ni kan samla ménga
minniskors uppfattningar pa. S8 dokumentera den
girna pa ett sitt som héller!

2. Intervjuer
Nir man gjort en enkitundersékning brukar man i
allménhet vilja félja upp resultatet med nagra mer
djupgdende intervjuer. (Vissa gér dven tvirtom, de
borjar med intervjuerna och designar sedan enkiter-
na utifran intervjusvaren. Men da maste man ha lite
koll pd hur man designar enkiter.) Om det dr mojligt,
forsok se till att traffa ndgra nyckelpersoner lite mer
ansikte mot ansikte och fraga dem saker. Var noga
med att beritta for dem att de kan vara anonyma om
de vill det. Vi 4r inte ute efter enskilda individer, vi
vill andra pé saker i organisationen.
Exempel pa nyckelpersoner kan vara:
> Personer som ni vet har erfarenhet av att utséttas
for krinkande behandling
> Personer pa arbetsplatsen som bryter mot de nor-
mer vi pratade om under Dag 1
> Skyddsombud och andra fackliga fértroendevalda
> Arbetsledare pa ligre niva (undvik hogre chefer)
Vilka fragor ni ska stélla beror mycket pa vad som har
kommit fram hittills. Ett sdtt dr att helt enkelt utgd
frén det som kom fram i den inledande kartldggning-
en pa kursen. Nir ni gjorde "Rum fér rum”-6vningen,
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kom ni fram till en lista éver mojliga problem. Fraga
om dem! Men kom ih3g att intervjupersonerna kan-
ske ser annorlunda pé saken 4n ni sjélva. Lyssna och
stall foljdfragor. Ni dr inte dér for att dvertyga, utan
for att samla in kunskap.
Ett annat sitt dr att upprepa fragorna frn enkiten,
men att 13ta intervjupersonerna prata fritt kring dem
istdllet for att bara sitta kryss. Fokusera pa de enkit-
fragor dir det verkar finnas problem (méanga kryss),
eller de dir meningarna gar vitt isir. Forsok inte re-
latera en intervju till en specifik enkét. Fraga inte hur
intervjupersonen kryssade, utan still fragorna férut-
sattningsldst. Och glom inte féljdfragor!
Det brukar ocksa g bra att stilla allménna fragor
om arbetet och arbetsmiljon, det far ofta fram upp-
levelser av diskriminering. Var noga med att lyssna
och tvinga inte in ndgon i era tolkningar eller er egen
uppfattning om hur det 4r pé jobbet. Till exempel:
> Trivs du med dina kollegor?
> Kinner du dig som en del av en gemenskap pa job-
bet?
> Kianner du att du kan vara dig sjilv pa jobbet, eller
gar duin i en roll som du inte riktigt gillar?

> Vad brukar kollegorna prata skit om?

> Tanker du stanna hir till pensionen? Varfér/var-
for inte?

3. Checklista till arbetsgivaren

Checklistan rér sig helt kring den skrivna organisa-
tionskulturen. Att det finns en policy eller en hand-
lingsplan bevisar inte att den efterlevs eller ens f6ljs
upp i verkligheten. Det man framfér allt kan ha den
hir typen av dokument till &r:

> Att ge en riktning fér hur inkluderingsarbetet ska

ga till (for arbetsgivare)
> Att ha ett dtagande som man kan hallas ansvarig f6r

Den férsta punkten ger en fingervisning om hur en-
gagerad arbetsgivaren #r i frdgan. (Den 4r inte vatten-
tdt, man kan ju bluffa, men oftast finns det ett sam-
band.) Den andra punkten ger en méjlig ingéng for
facket att driva fragor. Om arbetsgivaren hivdar att
man vill géra nédgot, eller satt upp ett skarpt mél for
ndgot, gar det att stélla fragor: Vad gér ni for att det
ska bli s& hiar? Har det lyckats? Varfér/Varfér inte?
Ansvarsutkrivandet blir littare om arbetsgivaren
gjort egna utfastelser.
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4. Handledning till ’Rum for rum”

Om det finns utrymme och vilja kan det vara en idé
att lata fler pd arbetsplatsen ta del av 6vningen "Rum
for rum”. Det ni kommer fram till dar kan bli en del
av er kartlaggning.

I handledningen finns instruktioner till hur ni kan
genomfora 6vningen, och lite stéd och hjilp till den
som leder den. Anvind samma material som under
kursen. Tank pa att dokumentera ordentligt.

Dokumentation

Det ir viktigt att ni dokumenterar kartldggningen.

Sammanstill enkitsvar, samla arbetsgivarens papper,

skriv ner era analyser. Dels kommer ni att behéva

redovisa er kartlaggning nir ni kommer tillbaka till

kursen (ni kommer att rita upp den pa en plansch),

dels dr den nédvindig for att veta vad det ér vi ska

utga fran. I nista steg kommer vi skriva handlings-

planer. Om arbetsgivaren ska kunna g& med p8 hand-

lingsplanen méste ni ha ordentligt torrt pa fétterna.
Hir foljer ndgra exempel pa vad som kan doku-

menteras:

> Sammanstillning av enkitsvar fraga for friga

> Sammanstillning av intervjusvar fraga for fraga

> En bild (till exempel ett mobilfoto) som dokumen-
terar "Rum fo6r rum”-6vningen, ifall ni gor en

> Ifylld checklista pa vilka policyer, planer och rap-
porter arbetsgivaren har

> Kort skriftlig bedémning av kvaliteten pa dessa po-
licyer, planer och rapporter

> En 6vergripande beskrivning av arbetsplatsens pro-
blem, utifrdn "Rum f6r rum”-metodens rubriker:

> Jargong och trakasserier

> Anstillning och representation

> Forildraskap och franvaro

> Regler och kommunikation

> Tillganglighet och hinder

> Kultur och oskrivna regler

Lycka till!
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Enkdt om mangfald, inkludering och diskriminering

1. Kon:

O Kvinna

O Man

O Transidentitet

2. Alder:
O-—29

L30-39
U 40-49
L s0-59
O 60-69

3. Har du utlindsk bakgrund?
O Ja, nordisk

O Ja, europeisk

O Ja, fran utanfér Europa

[0 Nej

4.Har du barn under 12 ar boende hos dig pa hel- el-
ler deltid?

OJa

O Nej

4.1 Gar det bra att forena arbete och féraldraskap pé
din arbetsplats? (Svara dven om du inte har barn)

OJa

O Nej

5. Har du under det senaste aret utsatts for kriank-
ningar av arbetskamrater eller chefer?

OJa

[0 Nej

O Vet inte

5.1 Har du under det senaste aret blivit utsatt for
négot av nedanstaende?

O Kritik och forlojligande kommentarer om ditt ut-
seende, tal eller beteende

O Medvetna féroldmpningar eller fértal mot dig eller
din familj

O Medvetet undanhéllande av information som rér
arbetet

O Utfrysning ur gemenskapen, eller att ndgon syste-
matiskt ignorerar dig

O Omotiverade "straffsanktioner”, till exempel fran-
tagning av uppdrag, omotiverad arbetsbelastning,
oférdelaktig behandling vid ansékningar om ut-
bildning etc.

5.2 Upplever du i sa fall att det haft samband med
nagot av foljande saker?

O Ditt kén

O Din etniska tillhorighet eller hudfirg

O Din religion eller trosuppfattning

O Din funktionsnedsittning

O Din kénsidentitet eller uttryck

O Din sexuella liggning

O Din alder

5.3 Har du under det senaste aret utsatts for krank-
ningar av brukare/kunder/gister och sa vidare?

OJa

[ Nej

O Vet inte

5.4 Upplever du i sa fall att det haft samband med
nagot av foljande saker?

O Ditt kén

O Din etniska tillhorighet eller hudfirg

O Din religion eller trosuppfattning

O Din funktionsnedsittning

O Din kénsidentitet eller uttryck

O Din sexuella laggning

O Din alder

5.5 Har du under det senaste aret utsatts f6r sexuel-
la trakasserier eller trakasserier pa grund av kon,
av arbetskamrater, brukare/kunder/gister eller
chefer? (Ett enda fall réicker for att det ska riiknas!)

OJa

[ Nej

O Vet inte

5.6 Om ja, vem utsatte dig?

O Arbetskamrat

O Chef

O Kund/brukare/gést/passagerare (modifiera fragan
efter bransch)

5.7 Kinner du till att ndgon i din nirhet utsatts for
trakasserier eller krinkningar?
OJa
[ Nej
Hur har du reagerat d8? ...
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5.8 Har du sjilv utsatt ndgon for trakasserier eller
krankningar?

OJa

O Nej

O Vet inte

6. Har du en funktionsnedsittning? (Med funktions-
nedsdttning menas en varaktig begrinsning av din
funktionsformdga. Den kan vara fysisk eller psykisk.)

OJa

[ Nej

O Vet inte

6.1 Behover du ndgon anpassningsatgird i ditt arbe-
te utifrdn din funktionsnedsittning?

OJa

[ Nej

6.2 Har du fatt ditt behov av anpassning tillgodo-
sett?

OJa

O Nej

7. Kénner du till arbetsplatsens policy/handlings-
plan mot diskriminering?

OJa

O Nej

7.1 Vet du vem du ska vinda dig till ifall du blir ut-
satt for diskriminering?

OJa

[ Nej

7.2 Kinner du att du kan beritta om krankningar
utan att vara ridd f6r konsekvenserna?

O Ja, for facket

O Ja, f6r min chef eller fé6r HR

O Ja, f6r mina kollegor

O Nej

O Vet inte

7.3 Anser du att du behover mer information om dis-
kriminering och hur din arbetsgivare arbetar for
lika villkor och trygghet pa jobbet?

OJa

O Nej

O Vet inte
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8.Anser du att det finns problem pa arbetsplatsen
inom ndgot av f6ljande omraden?

O Stotande eller nedvirderande jargong, till exempel
fikarumssnack

O Svérare att bli anstilld eller befordrad om man till-
hor en viss grupp

O Majlighet att kombinera férildraskap med arbete

O Kladregler och uppférandekoder som inte dr anpas-
sade for alla

O Hur méten och personaltillstillningar gar till

O Oskrivna regler om vad man "bér” eller ”inte bor”
prata om pa jobbet

O Acceptans fér allas olika livsstilar

8.1 Om det finns sddana problem, anser du att de
drabbar minniskor pa grund av deras...?

O Koén

O Etnisk tillhorighet eller hudfirg

O Religion eller trosuppfattning

O Funktionsnedséttning

O Konsidentitet eller konsuttryck

O Sexuell liggning

0 Alder

8.2 Anser du att du sjilv dr drabbad av problem
med...?

O Stotande eller nedvirderande jargong, till exempel
fikarumssnack

O Svérare att bli anstilld eller befordrad om man till-
hor en viss grupp

O Majlighet att kombinera férildraskap med arbete

O Kladregler och uppférandekoder som inte dr anpas-
sade for alla

O Hur méten och personaltillstidllningar gar till

O Oskrivna regler om vad man "bér” eller ”inte bor”
prata om pa jobbet

O Acceptans for allas olika livsstilar

9. Anser du att din arbetsplats har ett bra arbete
for...?

O Jamstélldhet mellan kénen

O Etnisk méngfald

O Lika mojligheter oavsett alder

O Tillgénglighet oavsett funktionsnedséttning

O Acceptans for olika livsstilar (till exempel religi-
onsutdvning)
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9.1 Anser du att arbetsgivaren lyssnar pa de anstill-
das onskemal i jimlikhets- och mangfaldsfragor?

OJa

O Nej

O Vet inte

9.2 Har du de senaste tva aren gatt en utbildning
inom jamlikhet och méngfald, eller deltagit i an-
dra kompetenshdjande aktiviteter inom jamlik-
het och mangfald?

OJa

O Nej

10. Har du négra egna forslag pa hur vi kan fa en
bittre social arbetsmiljo pa var arbetsplats?
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Enkdt om mangfald, inkludering och diskriminering

Ta stéllning till nedanstdende pdstdenden genom att markera ett av alternativen.

Stammer helt

Stammer mestadels

Stammer till liten del

Stammer inte

Vet ej

. Pa min arbetsplats har vi ett malinriktat arbete for 6kad jamstalldhet.

. Pa min arbetsplats har vi ett malinriktat arbete fér 6kad etnisk mangfald.

. Pa min arbetsplats tar vi hansyn till religiosa behov.

. Alla pa min arbetsplats har lika mojligheter oavsett alder.

. Min arbetsplats ar tillganglig for medarbetare med funktionsnedsattningar.

. Pamin arbetsplats &r det sjdlvklart att tillmétesga medarbetares behov av férdldraledighet,

vab och anpassat schema for att hinna hamta pa férskolan.

. Pa min arbetsplats far alla den kompetensutveckling de behover.

. Pa min arbetsplats har vi stor férstaelse for att medarbetare har olika behov av stéd for att

kunna gora ett bra jobb.

. Hos oss upplever alla medarbetare — oavsett kon, etnicitet, religion, sexuell ldggning och sa

vidare — att de dr en del av arbetsgemenskapen.

10.

Hos oss kan alla komma med forslag och idéer, och blir lika lyssnade pa.

11.

I min arbetsgrupp kdnner jag mig uppskattad for den jag ar.

12.

Pa min arbetsplats finns ingen diskriminering.

13.

P& min arbetsplats forkommer ingen jargong eller fikarumssnack som dr nedvarderande mot
kvinnor och/eller man.

14.

Pa min arbetsplats forekommer ingen jargong som ar nedvarderande mot méanniskor med
en annan etnisk bakgrund dn svensk.

15.

Pa min arbetsplats férekommer ingen jargong som dr nedvarderande mot manniskor med
en annan sexuell laggning an heterosexuell.

16.

Pa min arbetsplats kan alla vara 6ppna med sin sexuella laggning, och till exempel ta med
en samkonad partner pa en personaltillstallning.

17.

Min chef tar sitt ansvar for att skapa en arbetsplats fri fran krdankande sarbehandling.

18.

Jag och mina kollegor tar vart ansvar for att skapa en arbetsplats fri fran krankande sarbe-
handling.

19.

Jag vet vart jag ska vdanda mig for att fa hjalp, om jag utsatts for diskriminering eller trakas-
serier.

20.

Jag kanner till, och litar pa, arbetsgivarens arbete for jamlikhet och méangfald.
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Checklista for arbetsgivarens styrdokument och ataganden

Fragor att stélla

Fragor om arbetskraften

> Hur ménga anstillda finns pé arbetsplatsen? Hur
ser kénsférdelningen ut? Hur manga finns med en
annan etnisk bakgrund @n svensk? Finns det an-
stillda som bryter mot andra normer?

> Hur ser fordelningen ut av olika grupper pa olika
nivier i organisationen? Ar det bara kvinnor som
stddar och min som leder och férdelar arbete? Ar
vissa etniciteter 6ver- eller underrepresenterade pa
vissa nivaer?

> Hur manga ér heltids- respektive deltidsanstéllda?
Finns bemanningsanstillda? Hur dr de férdelade
sett till kén och etnicitet?

Fragor om styrande dokument

> Finns det nagon plan fér hur vi arbetar med jam-
stilldhet mellan kénen?

> Finns det ndgon plan fér hur vi arbetar med etnisk
och religiés méngfald?

> Finns det ndgon plan for hur vi arbetar med lika
villkor och majligheter oavsett &lder och funktions-
nedsittning?

> Finns det ndgon plan for hur vi arbetar med jam-
likhet baserat pa konsidentitet, kénsuttryck och
sexuell laggning?

> Hur uppfyller vi kraven pé aktiva dtgirder enligt
diskrimineringslagen?

> Hur uppfyller vi kraven i Arbetsmiljéverkets £6-
reskrift om organisatorisk och social arbetsmiljé?

> Finns det nagra rutiner fér hur vi hanterar och f6-
rebygger trakasserier, repressalier och krinkande
sirbehandling?

> Har vi négra regler for hur vi pratar med och om
varandra?

> Finns det négra rutiner for hur vi arbetar med in-
kludering nér vi anstéller, utvecklar och befordrar
medarbetare?

> Finns det nagra policyer for hur vi hanterar fran-
varo och férildraskap?

> Finns det ndgra policyer f6r hur vi hanterar méten,
personaltillstéllningar och liknande ur ett inklude-
ringsperspektiv?

> Vet vi hur var arbetsplats ser ut ur ett tillganglig-
hetsperspektiv?

Nagra vanliga typer av dokument

Virdegrund

Det ir inte nodvindigt att ha en skriven virdegrund,
men om man har en sddan bor inkluderingsaspekten
pa ndgot sitt finnas med i den.

Jamlikhets- och mangfaldspolicy

Detta ir inte heller nédvindigt — utom for vissa stora
foretag dir jamlikhets- och mangfaldsaspekterna ska
finnas med i den s& kallade hallbarhetspolicyn. Det
ar 4nda vanligt att arbetsgivare har en policy, dir de
skriver ner sina principiella stdllningstaganden, till
exempel att de inte accepterar diskriminering eller
krankande sdrbehandling. Policyn kan ocksa inne-
hélla olika typer av mélskrivningar. Det dr ddremot
ovanligt att mélen i en policy d4r mat- och kontrol-
lerbara, utan de brukar vara mer principiellt skrivna.

Kartlaggning av jamlikhet och mangfald
Diskrimineringslagen kriver av arbetsgivare att de ar-
betar med "aktiva atgirder” for att férebygga att dis-
kriminering uppstar. Detta omfattar bland annat ett
kartliggningsarbete dir man tittar pa arbetsférhal-
landen, I6ner och villkor, rekrytering och befordran
samt utbildning och kompetensutveckling. Kartlagg-
ningen ska goras i samverkan med de anstillda, sd ni
bor redan kinna till den.

Handlingsplan for jamlikhet och mangfald

Lagen kriver inte bara en kartliggning av nuliget,
utan arbetsgivaren maste ocksd genomfora atgirder
for att oka jamlikheten. Dessa atgirder finns antag-
ligen i en handlingsplan. Vi kommer att titta ndrma-
re pa handlingsplaner senare, men titta redan nu pa
om atgirderna i handlingsplanen har konkreta mal-
sittningar, resurser, deadlines och ansvariga personer
utsedda. Titta giarna ocksa efter vad som hinder om
man inte ndr mélet.

Riktlinjer och rutiner for att forhindra krankande
sirbehandling

Arbetsmiljoverkets foreskrift kriver att arbetsgivare
ska sdtta upp mal for hur man ska agera mot krin-
kande siarbehandling. De hamnar ofta i handlingspla-
nen ovan, men kan ocksa finnas i ett separat doku-
ment. Arbetsgivare maste ocksa agera forebyggande
mot krinkande sirbehandling, vidta &tgarder for att
hantera incidenter samt se till att alla anstillda kin-
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ner till arbetet. Chefer och arbetsledare maste ha ritt
kunskaper och férutsittningar fér att kunna efterle-
va det. Alltsammans maste dokumenteras, s det ska
finnas ett dokument att titta pa.

Nir ni begir att fa se dokumenten #r det bra att ha

koll pa foljande saker:

> Finns dokumentet?

> Nir dr det senast uppdaterat?

> Kianner ni igen skrivningarna i er egen verklighet?

> Ar malsittningarna rimliga?

> Hur sag de forra mélen ut? Uppnaddes de?

> Finns det ndgon ansvarig? Star det ndgonstans vad
som hinder om man inte nar malet?

> Ser dokumentet ut att vara anpassat endast for kun-
der, eller ar det relevant for arbetstagare?

> Har ndgon person utanfér foretaget varit inblandad
i dokumentets tillkomst?

> Har arbetstagarna i ndgon form (helst genom fack-
et) varit inblandade i dokumentets tillkomst?
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Rum f6r rum: Praktisk guide for genomforande pa arbetsplatsen

Fore genomforandet

> Bjud in till 6vningen. Ovningen blir bist om det
ir cirka 15-20 personer med, som kan delas upp i
mindre grupper om 3-5 personer i varje grupp. Den
basta sammansittningen dr en blandning av olika
yrkesgrupper och verksamheter, och deltagarna bér
tillsammans ha en bred och djup kunskap om var-
dagslivet i de lokaler och verksamheter som kart-
laggs. Om mojligt, 14t gédrna ndgon chef eller ndgon
fran personalfunktionen delta.

> Boka en lokal som &r stor nog att rymma hela grup-
pen, och dir det gér att bryta ut mindre grupper
som kan féra ndgorlunda ostérda samtal.

> Lis igenom stodfrigorna i det utdelade materialet
och reflektera dver vad de innebér pé just er arbets-
plats. Om nagon fraga ar helt irrelevant for er ar-
betsplats, stryk den.

> Om ni behéver, lds girna pad om diskriminerings-
grunderna. En bra start finns pd Diskriminerings-
ombudsmannens hemsida: www.do.se/om-diskrimi-
nering/vad-ar-diskriminering. Pa sidan www.do.se/
framja-och-atgarda/arbetsgivarens-ansvar  finns
mycket information om arbetsgivarens ansvar.

> Se till att ni dr tvd handledare som leder deltagar-
na genom 6vningen. Det kan vara tufft att vara
ensam om det. Om ndgon av er som gatt kursen
har erfarenhet av att genomfora stérre méten el-
ler i basta fall fackliga utbildningar, dr det extra
bra om den personen kan vara med. Det ir ingen
bra idé att lata ndgon som inte sjilv gjort Gvningen
vara handledare.

> Se till att resultatet av dvningen kan dokumenteras,
ni ska ju anvidnda den senare.

> Fundera pé avgriansningen. Om ni 4r en stor arbets-
plats kommer ni kanske inte klara att kéra en 6v-
ning for hela arbetsplatsen, utan det kan vara béttre
att gora det pa en avgrinsad enhet.

Tidsupplagg

Ni dr helt fria att 14gga upp 6évningen hur ni vill. En

rekommendation ar att ligga minst tva timmar plus

pauser, och att ni tar pauser nir ni behéver det. Om

ni dessutom vill ga vidare till att analysera resultaten

och till och med foresla atgirder, kommer ni att be-
héva dannu mer tid. De bitarna kommer vi dock att ta

hand om under kursens gang, sa de ar inte nodvindiga

annat 4n om deltagarna efterfragar det. (Vilket kan

hinda. Manga vill se vart det leder direkt, eller venti-

lera sina upptickter med andra.) Syftet med évningen
ar framf6r allt att ge er material till er arbetsplats-
kartlaggning. Jag rekommenderar att ni dokumente-
rar resultatet och sparar analys och atgirder till senare.

For sjilva kartlaggningen rekommenderas féljande

upplégg:

15 min Introduktion, dela in grupper

15 min Rita upp arbetsplatsen

15 min Jargong och trakasserier

10 min Anstéllning och representation

1o min Forildraskap och franvaro

1o min Regler och kommunikation

1o min Tillgdnglighet och hinder

1o min Kulturer och oskrivna regler

20 min Gruppvis redovisning (jamfér gdrna grupper-
nas slutsatser och leta efter ménster!)

Temat "Jargong och trakasserier” har fatt lite extra tid,
eftersom det 4r det férsta temat och det kan ta tid for
deltagarna att komma in i arbetssittet. "Férildraskap
och franvaro” och "Tillginglighet och hinder” beho-
ver ofta lite mindre tid, men fir 10 minuter ind3. Om
deltagarna kénner sig klara med ett tema innan tiden
gatt, far de gidrna ga vidare till nésta.

Folj girna upp snacket efterat, det kan komma fram
mer bra information nir deltagarna blivit mer infor-
mella. Om det finns méijlighet, dterkoppla girna till
grupperna en och en ocksa.

Material

Ni kommer att behéva féljande material:

- Det utskrivna utdelningsmaterialet fran kursen
(kan f3s fran kursledaren)

- Planschen fradn "Vixthuset” (kan fas frdn kursle-
daren)

- Bladderblock med tillhérande pennor

— Tejp fér att sitta upp planscherna

- Sma post-it-lappar, girna i olika farger (en firg per
tema)

- Papper och penna for deltagarnas egna anteck-
ningar

- Mojlighet att dokumentera (gar att géra med mo-
bilkamera)
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Genomférande

Introduktion

Beritta girna om kursen och varfor ni gér den. Be-
ritta att syftet ar att 3 en rittvisande bild av nulaget
pa arbetsplatsen och att det dirfor dr nyttigt att fa
in s& manga arbetskamraters blickar som méjligt. G&
vidare till att beridtta om vad diskriminering &r, och
vilka diskrimineringsgrunderna ir.

Gruppindelning

Deltagarna delas in i grupper om 3-5 personer. Det
iar bra om det i varje grupp finns en sé stor bredd som
mojligt mellan yrkesgrupper. Forsok att inte 1dta dem
dela in sig i sina "vanliga ging”, men det finns ing-
en mening med att stoppa personer som ir notoriskt
oense i samma grupp. Varje grupp ska sedan arbeta
sjalvstindigt, 4ven om ni till skillnad fran under kur-
sen kartligger samma arbetsplats.

Rita arbetsplatsen

Varje grupp far pa ett eller tva bladderblocksblad rita
upp arbetsplatsen, efter modell fran "Vixthuset”.
(Visa gidrna planschen, den finns att f& fran kursle-
daren.) Glom inte att anpassa “huset” efter er faktiska
arbetsplats. Rita dit de rum som behdvs, till exempel:

Produktionsenheter

> Arbete som bedrivs i filt eller utanfor arbetsplatsen
> Kopieringsrum, lager, arkiv

> Vilrum, friskvardsrum

> Fackliga kontor

> Rum for olika "styrsystem”

> Stid- och redskapsrum

> Foretagets interna kommunikationskanaler

Det kan vara s8 att det ar svart for deltagarna att rita
arbetsplatsen, darfor att den dr utspridd pa flera plat-
ser, eller for att arbetet gors ute hos en kund medan
den formella arbetsgivaren finns ndgon annanstans.
I sa fall bor alla relevanta platser ritas in i planschen.
Det viktiga dr inte att planschen ser ut som den fak-
tiska arbetsplatsen — det gar bra att géra den som ett
rutnit om man vill. Det viktiga 4r att alla rum eller
verksamheter som péverkar den enskilda arbetaren
finns med.

Rummen i planschen dr symboler lika mycket som
de &r faktiska rum. "Ledningsrum” symboliserar till
exempel ledningen, och de beslut som fattas av led-
ningen. Om man arbetar med att stida ett lednings-
rum sé ir detta ledningsrum en produktionsenhet,
inte rummet "Ledningsrum”.
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Arbete med respektive tema
Se stédfragorna for respektive tema i det utdelade
materialet. Se till att sjdlva ocksa ha ett exemplar av
fragorna. PAminn deltagarna om att de ska anteck-
na varfér de sitter post-it-lapparna just dir de sitter
dem - det kan vara svart att komma ihég i efterhand.
Det ar en bra idé att anvinda post-it-lappar i olika
farger for varje tema. D& far man genast en bild av var
problemen finns, utan att behéva l4sa i detalj. Har ni
inte tillgang till lappar i flera farger kan ni markera
med dverstrykningspennor i olika férger.

Att tdnka pa under kartlaggningen

Fokus pa organisationen

Se till att diskussionerna kretsar kring arbetsmiljén

och arbetsrelaterade fragor sd att inte deltagarna ham-
nar i allmdnna resonemang om till exempel politik, et-
niska konflikter, biologi, férestéllningar om sexualitet

eller religionsmotsittningar. Fokusera pé er arbetsplats

och alla som arbetar dir. Tala om arbetsplatsens struk-
tur, era normer och er arbetsplatskultur. Om négon

absolut vill lyfta en fraga om till exempel biologi eller
politik, skriv upp det pa tavlan och sig att ni kan ater-
komma dit. (Ni har ingen skyldighet att ta den diskus-
sionen sen heller, men gér det for all del om ni vill. Hu-
vudsaken &r att f& bort den frén sjélva kartlaggningen.)

Undvik individfokus

Férmedla inte kdnslan av att det finns "offer” och "fér-
6vare”, att det dr synd om vissa grupper eller att privi-
legierade grupper har en skuld. Problemet &r inte en-
skilda personer — problemet &r vilka beteenden som
forstirks i er organisation. Offertidnkandet dr ocksa
kontraproduktivt: arbete med minniskors lika virde
och lika ritt ska inte startas utifrén ett "tycka synd
om’-perspektiv.

Delaktighet

Ge alla deltagare mojlighet att komma till tals i
den stora gruppen. Anvinda girna korta "bikupor”
(snabbt gruppsamtal pa 2-3 personer, 1-3 minuter) for
att ge fler deltagare mojlighet att fundera hégt dver
fragestillningarna. Nar det giller gruppuppgifterna
kan det vara bra att tinka pd hur smégrupperna sitts
ihop, sa att det inte blir s3 att kinda storpratare far
eller tar allt utrymme. Kanske sitta alla storpratarna
i samma grupp?

Svéra fragor
Ge er inte in komplicerade resonemang om ni inte
kinner att ni beharskar dem. Hianvisa girna fragvisa
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deltagare till Diskrimineringsombudsmannen eller
fackets hjilplinje. Om ni far frdgor om konkreta dis-
krimineringsfall, ta dem separat.

Uppfdljning

Uppfoljning pé arbetsplatsen

Det ir inte nédvindigt att gora ndgon analys tillsam-
mans - syftet med vningen ar att f& fram informa-
tion. Men det kan vara s att arbetskamraterna vill
gora det, och da bér det finnas mojlighet att géra en
gemensam uppfoljning. Antingen i storgrupp om tid
finns till detta, eller ocksé genom att prata med res-
pektive grupp separat. I sa fall kan nedanstdende fra-
gor anvindas. (Det dr ocksd samma frgor som pa
kursen.)

Uppf6ljning till den fortsatta kursen

Se till att resultatet dokumenteras. Sitt er sedan till-

sammans i kursgruppen och férsék analysera vad som

har kommit fram, till exempel med hjilp av foljande

fragor:

> Vad ir det vi ser i "husen”?

> Ser vi ndgot moénster?

> Finns det flera olika ménster?

> Har grupperna ungefar samma bild av arbetsplat-
sen? Vilka r likheterna (problem vi dr verens om)
och skillnaderna (mdojliga problem inte alla upp-
tackt)?

> Vilka ir likheterna och skillnaderna gentemot det
ni kom fram till pa kursen?

> Finns det rum vi inte vet ndgot om?

> Kan vi redan nu se tydliga forbattringsomréden?

Skriv ner era slutsatser och ligg ihop dem med resten
av kartlaggningen.

Lycka till!
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Kartlaggning av arbetsplats: Checklista for sammanstallning

Det hdir dr ett av flera méjliga sdtt att organisera er kart-
léggning. Anvind den som ni villl

Var arbetsplats

> Hur manga anstillda dr vi?

> Hur dr vi fordelade pé yrkesgrupper och "nivéer”?

> Hur ser konsfordelningen ut?

> Hur ser dldersférdelningen ut?

> Vilka etniska grupper har vi, och hur r de férde-
lade?

> Vilka sexuella ldggningar har vi representerade (vad
vi vet), och hur dr de férdelade?

> Har vi kollegor med normbrytande kénsidentiteter
eller kénsuttryck?

> Vet vi allt om vara kollegor, med avseende pé dis-
krimineringsgrunderna?

Nuldge — problem

Vilka problem har vi med...

> Jargong och trakasserier?

> Anstillning och representation?
> Forildraskap och franvaro?

> Regler och kommunikation?

> Tillganglighet och hinder?

> Kultur och oskrivna regler?

Finns det nagot av dessa omraden dir vi VET att vi
inte har problem?

Finns det ndgot av dessa omraden som vi VET inte dr
relevanta for oss?
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Nuldge - aktiviteter

Vad gor arbetsgivaren for att motverka problem?
Vad gor arbetsgivaren for att forebygga problem?
Vad gor arbetsgivaren for att framja jaimlikhet?

Vad gor arbetsgivaren fér utfistelser? Gérs det som
pastas?

Vad gor facket f6r att motverka problem?
Vad gor facket for att férebygga problem?
Vad gor facket for att fraimja jamlikhet?

Vilka yttre omsténdigheter kan anvindas f6r att ac-
celerera arbetet?
(till exempel lagkrav, kunders krav, vinna upphandling-
ar, politiska krav)

I vilka fragor har fack och arbetsgivare en gemen-
sam syn?

Vilka (mé&ngfalds- och jamlikhetsrelaterade) fragor
kan bli stridsfragor?
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Steg for steg till en handlingsplan

Att gora en handlingsplan kan vara svart, men struk-
turen for hur man gor ir egentligen enkel. Har man
gjort sin kartldggning och vet hur man vill ha det i
stillet, behdver man bara hélla koll pa att det man
forsoker gora faktiskt 16ser ens problem.

Problem

XX XXX

ﬁ

Glapp

Har vill vi

vara

W_/

g :

Handlingsplan

Steg 1: Var vill vi vara?

Fackligt engagerade personer ér ofta duktiga pa att
identifiera problem och rikta in sig pd hur man ska
bekimpa dem. Ofta blir det inte s& mycket tid dver
till att formulera hur man faktiskt vill ha det. Men
for att astadkomma en mer inkluderande arbetsplats
underlittar det om man har en tydlig vision. Var ar
malet? Hur vill vi att vi ska prata med varandra? Hur

Tema Problem

Jargong
lunchrum

Trakasserier

Representation
utlandsk bakgrund

Grova sexistiska skamt i teknikernas

Ett drende senaste aret

Noll procent teamleaders med

vill vi att representationen ska se ut? Vilka oskrivna
regler, om négra alls, vill vi ha?

Ett sitt att gora det konkret dr att ga till sin kart-
laggning och ta fram de 3-5 storsta problemen man
hittat. For varje problem formulerar man en 6nske-
drém, en vision: Om arbetsplatsen var perfekt, hur
skulle situationen vara fér just detta?

Vision

Alla ska kdnna sig vdlkomnai alla rum
pa arbetsplatsen

Nolltolerans mot trakasserier

Samma etniska férdelning pa alla
nivaer i féretaget
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Steg 2: Var dr glappet, och vad beror det pa?
Skillnaden mellan problemet och visionen ir ett
glapp. Ju lingre frn 6nskedrommen vi befinner oss,
desto stérre dr glappet. Hur stort glappet dr kan vara
en viktig faktor bakom vilka problem vi viljer att
forsoka 16sa forst.

Nagra fragor att stilla om glappet:

> Varfér finns det?

> Ar det avsiktligt? (Dd kan det vara svdrare att gora
ndgot dt det)

> Vad blir effekterna av det?

> Tjanar ndgon pd det? (Dd kan det vara svdrare att
gora ndgot dt det)

> Vad skulle krivas fér att tita det? (Det kanske har
en enkel losning, som kan bockas av snabbt?)

Tema Problem Vision Glapp Orsak
Jargong Sexistiska skamt Alla ska kdnna sig Stort Uppiskad konflikt
i lunchrummet vdlkomna i alla rum mellan yrkesgrupper
skapar behov att
machohdvda sig
Trakasserier Ett drende Nolltolerans Medelstort Enskild persons
senaste aret beteende
Representation Inga teamleaders Samma fordelning Medelstort Bara de som ”liknar

med utl. bakgrund

Steg 3: Vilka atgdrder kan man tanka sig?

I det hir steget kan man foresld nistan vad som helst,
forutsatt att det har pa arbetsplatsen att gora. (For-
slag om riksdagspolitik och liknande kan vi ldimna
dirhin.) Utgdngspunkten ir att det ska tita glappet,
men i ett "brainstormingskede” ar det viktigare att
man kommer pa idéer dn att idéerna ir vattentita.

Problem Orsak

Sexistiska skamt i teknikernas
lunchrum
machohdvda sig

Sexistiska skamt i teknikernas
lunchrum
machohdvda sig

Inga teamleaders med utlandsk
bakgrund

Inga teamleaders med utlandsk
bakgrund
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pa alla nivaer

Uppiskad konflikt mellan
yrkesgrupper skapar behov av att

Uppiskad konflikt mellan
yrkesgrupper skapar behov av att

Bara de som "liknar chefen”
handplockas/uppmuntras att séka

Bara de som ”liknar chefen”
handplockas/uppmuntras att séka

chefen” handplockas/
uppmuntras att soka

Atgird

Fackligt fortroendevalda rustas att
sédga ifran

Arrangera konfliktlosningsdag for att
l6sa underliggande konflikt

Mentorsprogram for arbetare med
utlandsk bakgrund

Reviderad kravspecifikation for
teamleaders
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Steg 4: Prioritera atgarder
Nu har ni férhoppningsvis nagra olika férslag pa &t-
giarder som motsvarar respektive problem/glapp. Alla
kan inte och bor inte vara med i handlingsplanen. For
att ta reda pa vilka atgidrder som har en plats i hand-
lingsplanen kan man stilla sig de hir tre frdgorna:
1. Ar tgirden genomférbar?

(Lagligt, tekniskt, ekonomiskt)
2. Bidrar atgirden till att tita glappet?
3. Hur viktig r den, jaimfért med andra atgérder?

Steg 5: Specificera prioriterade atgarder

For att en dtgird ska g att genomfora i praktiken,
behéver den som beslutar veta NAR, VAR, HUR och
VEM som ska genomféra dtgirden. Det dr ocksa sva-
rare att avfirda ett krav pd en &tgird som ir ordent-
ligt specificerade.

Handlingsplanen bér innehalla de viktigaste &tgir-
derna, men ocksé de atgirder som dr l4ttast att uppné
malet till. Det 4r viktigt f6r motivationen att man kan
bocka av en atgird som genomford. Det dr ocksa vik-
tigt att handlingsplanen inte upplevs som dvermiktig,
sa skriv inte upp for ménga atgirder.

Nyckelfragor:

> Vem ska géra det?

> Vilka resurser ska finnas till hens férfogande?

> Hur ska det goras?

» Vilka ir de relevanta beteendena?

> Nir ska det goras? (Tidsplan.)

> Hur ska det mitas? (Hur vet vi att det dr gjort?)

> Nir och hur ska det foljas upp? (S att vi vet att
nagon kollar.)

Problem Atgdrd Vem Hur Ndr Hur mdta Uppfaljning
Sexistiska Konflikt- Avd.chef Extern konsult Genast Antal klagomal Personalenkat
skdamt l6sningsdag
Inga Uppdatera Avd. chef — Matcha alla Andra halvaret - Ny spec Arsrapport
teamleaders kravspec krav mot framtagen

relevans — Antal

— Involvera fack borttagna krav

och panel av - Antal nya krav

minoriteter
Inga Mentors- Hogsta Kopiera fran Ndsta ar Antal Arsrapport
teamleaders program ledningen MentorSweden mentorspar

Den hdir texten dr ett utdrag ur den fackliga kursen In-
kluderande arbetsplatser. Far kopieras och spridas mot

angivande av kdlla.
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Kallor och mer ldsning

Den hir ldroboken &r inte ndgon akademisk text.
Mycket av den teori som formedlas ar allmingods
inom respektive omrade, och kan himtas frén flera
olika killor. Metoderna ir i flera fall ocksa “allminna”,
sa till vida att de 4r vitt spridda och ibland saknar an-
given upphovsperson. Av det skilet, och fér att un-
derlitta ldsningen, finns ingen notapparat.

Fér den som vill forkovra sig finns ddremot fler stil-
len att ldsa vidare pé:

Teori
Det ir faktiskt mycket ont om grundlidggande skrif-
ter i systematiskt forindringsarbete. Det finns atskil-
liga bécker som gar in i detalj in i varje ledningssys-
tem som #r byggt pa tanken, men det bor anses vara
6verkurs. Stoffet 4r hamtat ur forfattarens egen yr-
keserfarenhet (framst frdn miljdomradet). Demings
14 punkter ir allmint kidnda och finns till exempel
pa Wikipedia. Den som letar efter férdjupning kan
exempelvis gora det i Jenny Akerbloms och Stefan
Ekwalls ndgot okonventionella bok "Meklunds — en
annorlunda bok om Lean” (LevNu Bokférlag 2012).
Sociala kategorier, normer och hierarkier ar ett
mycket genomtréskat amne dir stoffet i stort sett
ar allmingods och mycket 4r himtat ur forfattarens
egen yrkeserfarenhet. Normkritisk teori presente-
ras pa ett lattfattligt sitt i RFSL Ungdoms material
"BRYT!”, som finns att ladda ner p& www.rfslungdom.
se/webbshop/bryt. (Dérifran dr ocksd ndgra 6vning-
ar hamtade.) Fakta som underbygger att hierarkierna
finns dr framtagna bland annat av SCB, och gér att
hitta pd Diskrimineringsombudsmannens webbsida
(www.do.se) under respektive diskrimineringsgrund.
Det gar att hitta hur mycket vidare férdjupning som
helst - varfor inte forfattarens egna bocker "Framling,
vad doljer du for mig?”, "Det otdcka kénet” och "Fran
snack till verkstad” (Leopard 2012, 2014 resp 2016)?
Kapitlen om mangfald och om organisationskultur
lutar sig tungt pd Gabriella Figerlinds bok "Mangfald
i praktiken” (Liber 2012). Som alla bécker om mang-
fald har den en slagsida mot tjainstemins vardag, men
ar i ovrigt utmiarkt och en obligatorisk lasning for den
som vill férdjupa sig i méngfald. Viss inspiration har
dven hamtats frin Moa Hjertsons och Kajsa Svaleryds
"Likabehandling i arbetslivet” (Liber 2010; innehéllet
ar delvis foréldrat), fran Interfems bok "Se och agera
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— att forebygga rasism och sexism pé arbetsplatsen”
(Interfem 2013), samt fran natverket MINEs skrift
"Vitt skilda méjligheter” (2012).

Kring lagar och regler finns utférlig och pedago-
gisk information pa respektive myndighets webbsida.
For diskrimineringslagen ansvarar Diskriminerings-
ombudsmannen (www.do.se) och fér foreskriften om
arbetsmiljo ansvarar Arbetsmiljoverket (www.av.se).
Dir finns dven vigledningsskrifter for nedladdning.

Kapitlet om beteendeanalys dr himtat ur Rolf
Olofssons bok "Beteendeanalys i organisationer: Hand-
bok i OBM” (Natur & Kultur 2010) och Rolf Olofssons
och Kenneth Karlssons mer praktiskt orienterade upp-
foljare "OBM i praktiken” (Natur & Kultur 2015). Ka-
pitlet om feedback kommer ocksa frén Olofsson 20ro0.

Teorin om fordndringsspridning kommer i stora
drag fran héllbarhetskonsulten Alan AtKissons ma-
terial kring metoden "Amdban”, se nedan. En gratis-
version — det dr den som anvinds i kursen - finns att
ladda ner frdn www.atkisson.com. En handledning till
denna finns i metodmappen som féljer med det hir
materialet.

Uppldgg

Det pedagogiska uppligget 4r inspirerat av Runé folk-
hogskolas skrift "Hjalp fler lira och minnas mer”, sam-
manstilld av Marianne Garnelis. Skriften ir opubli-
cerad, men finns i den metodmapp som foljer med
det hir materialet.

Metoder

Lira kdnna-6vningarna dr hamtade ur Runé folkhég-
skolas skrift "Presentation och lira kinna”, samman-
stilld av Marianne Garnelis. Dir finns ocksa fler 6v-
ningar, ifall just dessa inte faller kursledaren i smaken.

Ovningarna "Vem tar vem” och "Maktspektret” &r
tagna ur RFSL Ungdoms och Forum fér levande his-
torias material "BRYT!”. Bilderna &r ocksa direkt ham-
tade darifrén. "BRYT?” innehaller en 1&ng rad norm-
kritiska 6vningar som passar in under dag 1, d4ribland
dven de vitt spridda "Teflontestet” och "Privilegiepro-
menaden”.

De centrala 6vningarna kring kartlaggning, glapp-
analys och handlingsplan &r ett resultat av férfatta-
rens egen erfarenhet av utbildning i systematiskt f6r-
andringsarbete.



Metoden "Rum fér rum” dr baserad pé av Diskrimi-
neringsombudsmannens material "Vixthuset”. Mate-
rialet finns inte lingre tillgangligt hos myndigheten,
men handledningen till det finns i den metodmapp
som foljer med det hir materialet. Ytterligare inspi-
ration till metoden har himtats ur Interfems bok "Se
och agera - att férebygga rasism och sexism pa arbets-
platsen” (Interfem 2013), och nitverket MINEs skrift

"Vitt skilda méjligheter” (2012).

Metoden "Améban”, sévil som sjdlva amdbameta-
foren, dr framtagen av hallbarhetskonsulten Alan At-
Kisson. Metoden dr upphovsrittsskyddad och licen-
serad till LO-distriktet i Stockholms ldn. Licensen
omfattar ritten att anvinda och trycka metoden. Den
variant av "Amoéban” som presenteras i det hir materi-
alet heter "Amoeba Lite” och ir fri att anvinda till ut-
bildning mot angivande av upphovsritt. Det dir INTE
tilldtet att skriftligt sprida vidare "Améban” utan licens
fran upphovsrdttsinnehavaren. Material kring "Amo-
ban”, inklusive information om réttigheter, finns i me-
todmappen som féljer med det hir materialet.
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Digital metodmapp

Till det hdr materialet hér en digital metodmapp, som
samlar ndgra kompletterande skrifter fér genomfor-
andet av Inkluderande arbetsplatser. Dessa skrifter dr
inte framtagna av LO-distriktet i Stockholms lin,
utan av externa aktérer som LO-distriktet inte har
nagon relation till. Fér innehéllet ansvarar respek-
tive utgivare.

Skrifterna i metodmappen finns i vissa fall att lad-
da ner gratis pd webben. De far dock bara anvindas
mot angivande av killa. I ett fall 4r skriften féremal
for sarskilda begransningar. Dessa anges i separat do-
kument i metodmappen.

"Bilagorna” i metodmappen ir de féljande:

Presentation och lira kidnna

En samling metoder fér att bryta isen, skapa trygg-
het och sitta igdng grupprocesser, framtagen av Ma-
rianne Garnelis p& Runé folkhégskola. Materialet
tillhér Rund men brukar kunna delas ut till samver-
kansparter.

Hjalp fler lira och minnas mer

En samling metoder och pedagogiska tips, samman-
stilld av Marianne Garnelis pd Runé folkhdgskola ef-
ter férebild fran LO-skolen i Danmark. Ar huvudsak-
ligen anvandbar for att anpassa uppligg och metoder
efter deltagarnas olika lirstilar och férutsittningar.
Skriften tillhér Rund men delas ut till samverkans-
parter.

BRYT!
Det ledande normkritiska materialet i den svens-
ka ideella sektorn, framtaget av RFSL Ungdom till-
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sammans med Forum for levande historia. Hir finns
de bilder som anvinds i évningarna "Vem tar vem”
och "Maktspektret”. (Bilderna ingar av upphovsritts-
skil inte i detta material.) Dessutom presenteras fler
normkritiska dvningar och pedagogiska tips.

Vixthuset

En handledning till Diskrimineringsombudsmannens
verktyg och material Vixthuset. Materialet tillhan-
dahélls inte lingre av myndigheten, eftersom det inte
ar anpassat till de senaste dndringarna i diskrimine-
ringslagen. I Inkluderande arbetsplatser anvinds Vixt-
husets metodik enbart till kartliggning, och ar dess-
utom modifierat med ytterligare innehall.

Amoeba Lite

Alan AtKissons verktyg kring forandringsdiffusion
och sociala roller. Materialet ingér i den licens som
LO-distriktet i Stockholms lin inforskaffat, och ir
mycket mer utforligt 4n det stoff som ingér i Inklu-
derande arbetsplatser. Hir finns teori, exempel pa
bildspel, utférliga instruktioner till rollspelet och lite
bakgrundsteori. Har finns ocksa ett par ytterligare
scenarier, dock frdn miljdomrédet. (Hela materialet
ar fokuserat pa hallbar utveckling.)

Matriser for kartliggning och handlingsplan

Tva mallar i A3-format, avsedda som exempel pa en
sammanstillning av en arbetsplatskartliggning res-
pektive pa en handlingsplan. Dessa kan anvindas som
de 4r, eller reproduceras efter kursledarens tycke. Har
ingdr ocksa ett exempel pa hur en handlingsplan kan
se ut.
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