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Forord

JA-boken innehéller rdd och metoder for organisationer som vill
arbeta processinriktat for 0kad jamstalldhet pa arbetsplatsen.
Bokens fokus ar konkret och aktivt jamstalldhetsarbete som invol-
verar manga pa arbetsplatsen och darmed blir synligt i hela orga-
nisationen. JA-boken riktar sig till arbetsledning, personalfunktion
och anstallda som ar férandringsledare. Den kan anvandas som
handledning i den dagliga verksamheten. Den fungerar ocksa som
ett hjalpmedel for att medvetandegora jamstalldhetsaspekten
och bdrja bygga en gemensam plattform for att bli en jamstalld
arbetsplats och darmed en god férebild. Grunden for JA-boken ar
metoder som har prévats i ett Mal 1 projekt i Norrbotten: JA, Jam-
stalldhet i arbetslivet.

Projektet pagick 2002-2007 och finansierades av EU:s struktur-
fondsmedel och lansstyrelsen i Norrbottens lan. Malgruppen var
arbetsplatser med minst tio anstallda, d v s de som enligt lag ska ha
en godkand jamstalldhetsplan.

Atgérderna som ska finnas i jamstalldhetsplanen utgjorde grunden
for aktiviteterna under projekttiden.

Jag vill tacka alla personer som har deltagit i JA-projektets aktivi-
teter, férandringsledare och ocksa de ledningsgrupper som har
avsatt tid for att ge legitimitet for anstallda att delta i JA-projektets
processutbildningar och andra aktiviteter pa arbetsplatserna.

Doris TFo-rnIund, Projektledare
Lansstyrelsen i Norrbottens lan



Att starta en process

Ett processinriktat arbetssatt ar att foredra for den organisation
som vill bli en jamstalld arbetsplats. En process som I6per 6ver en
langre tid, dar manga ar delaktiga, gor arbetet synligt i hela orga-
nisationen och ger bestaende effekter. Det leder till en jamstalld
kultur som i sin tur kan skapa nya och mer jamstallda strukturer.

Nar manga handlar pa ett visst satt blir det snart en norm i orga-
nisationen. Om normen foreskriver att bade kvinnors och méans
kompetens ska tas tillvara och fragan standigt halls levande nar
beslut fattas och resurser fordelas sa blir det snart en del av organi-
sationens forhallningssatt och ett naturligt satt att arbeta.

Men att ge sig utanfor det invanda, som man dessutom kanske
ar ganska n6jd med och tycker fungerar, kan kdnnas onddigt och
skrammande. Darfor ar det viktigt att redan fran borjan skapa en
bild av hur det kommer att bli nar malet ar uppnatt.

Allt forandringsarbete vacker motstand av radsla for att stora
ordningen, och dven de mest entusiastiska forandringsledarna kan
studsa tillbaka till utgangslaget och bli nog sa modstulna.

Ett processinriktat arbetssatt ar en framgangsrik modell eftersom
det ger utrymme for att prova olika metoder och hitta de som pas-
sar for arbetsplatsen.

De interna forebilderna ar viktiga, d v s ledningen, eftersom deras
agerande anger riktlinjerna. Ledningens aktiva stod och uttryckliga
bestallning ar helt nédvandigt, och olika nivaer i organisationen
behover bidra till genomférandet.



| ett processinriktat arbetssatt kan en grupp medarbetare tillsam-
mans med ledning och personalfunktion bilda den grupp som dri-
ver forandringsarbetet, och vara de som under en langre tid bygger
plattformen genom att kartlagga, formulera mal och implementera
nya handlingsmonster i organisationen. Ett férandringsarbete blir
framgdngsrikt med bestallning och stdd fran ledningen och med
en val sammansatt grupp som under en langre tid far mandat att
genomfora aktiviteter som leder till storre medvetenhet och nya
handlingsmonster.

Det har visat sig att kvinnor och man som ar drivande i férandrings-
processen moter olika motstand. Det kan ibland vara lattare for en
man att vara forandringsledare eftersom ledarskap ar en funktion
som ingar i den manliga normen.

Det ar en viktig frdga att bemota och diskutera for att synliggora
de strukturella svarigheterna istéllet for att ga i fallgropen att gora
motstandet till en personfraga.

Bilden av
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Min arbetsplats
Egen forstaelse Attraktiv
arbetsplats
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Den goda forebilden for en jamstélld arbetsplats

Den jamstallda arbetsplatsen som god forebild kannetecknas av
att kvaliteten pa personalpolitiken ar hog. De anstallda trivs och ar
ndjda med sin arbetssituation och villkoren fér kvinnor och man

ar lika. Den goda forebilden visar ocksa offentligt att den star for
varderingar som framjar jamstalldheten. Den visar, genom konkreta
exempel, att det finns en jamstalld foretagskultur och ett medvetet
arbete for att forandra strukturer i riktning mot en jamstalld arbets-
plats. Utmarkande for den arbetsplats som ar en god forebild:

Jamstalldhetsplanerna omsatts i praktisk handling.
Hela organisationen genomsyras av ett aktivt jamstalld-
hetsarbete.

Atgarderna blir synliga i organisationen.

Hojd kvalitet pa arbetsplatsen.

God personalpolitik.

Okad trivsel.

Okad effektivitet.

Svarar mot kundernas behov.

Attraktiv, modern arbetsplats.

Lattare att rekrytera och behadlla kompetent personal

genom att bada kdnens kompetens tas tillvara pa ett
optimalt satt.

Jamstalldhetsarbetet har langsiktigt fokus.
Manga ar delaktiga vilket ger motivation och kraft att
genomfora forandringar.



Vilja, kunskap och stodjande strukturer

Jamstalldhet kan inte informeras fram, den kommuniceras i
relationsskapande processer under en langre tid. Det handlar om
att forandra attityder och beteenden. | allt forandringsarbete upp-
star ett spanningsfalt, de som ar for och de som ar emot.

For att hantera motstand behovs en stabil faktagrund att sta pa.
Det kravs ocksa att man har skarskadat sina egna varderingar och
ar medveten om hur motstandet kan se ut, bade hos sig sjalv och
hos andra. Det innebar ett 6kat sjalvforverkligande och menings-
fullhet for den enskilde individen.

Vilja, kunskap och stodjande strukturer ar tre fundament for ett
framgangsrikt jamstalldhetsarbete.

Vilja: Personer i ledningen ar viktiga i forandringsarbetet och
maste tydligt uttrycka sin vilja. Ledningen anger kulturen for
arbetsplatsen, de har legitimitet att forandra gamla strukturer och
handlingsmodnster. De utfér handlingar i vardagen som synliggor
ett jamstallt férhallningssatt. Att forandra handlingar innebar ett
individuellt stallningstagande som kraver insikt, beslutsamhet och
mod.

Kunskap: Det finns manga myter och forestallningar om vad
jamstalldhet ar. Manga anser att jamstalldhet handlar om tyckande
i storsta allmanhet eller menar att organisationsfragor ar kdnsneu-
trala. For att bringa klarhet maste man forvarva vissa kunskaper.
Forandrat handlingsmonster kraver insikt och fakta.

Stodjande strukturer: Forskning visar att organisationsfragor har
en konsaspekt. Ett viktigt led i férandringsarbetet ar att synliggora
de rddande normerna och varderingarna. Vilken betydelse kon
verkligen har ar annars ofta osynligt; till exempel de villkor kvinnor
och man moter i karridarutveckling, loneutveckling eller befordran

6



Det dr normer som inte ifrdgasatts men som kanske visar sig i
vantrivsel och ineffektivitet. En grund i forandringsarbetet ar att
synliggora och darefter forandra forlegade normer och att skapa
stodjande strukturer for 6kad jamstalldhet i praktisk handling.
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Fallgropar

Att férandra en arbetsplats sa att den blir mer jamstalld ar en kra-
vande process. Forandringarna utmanar inlarda varderingar och
trygga handlingsmonster, men det ar ocksa en process som forand-
rar maktstrukturer. Darfor blir ofta fragan om jamstalldhet sa eld-
fangd, den vacker starka kanslor och svallande diskussioner dar det
ar latt att ga i anfalls- och forsvarsposition. Om nagon ska fa mer
makt sa maste ndgon lamna ifran sig makt, det ar enkel matematik.
Men det ar ingen enkel praktik. Det finns individuella svarigheter
bade i att ta pa sig makt/ansvar och i att slappa makt/ansvar.

Har ar nagra fallgropar som man kan vara uppmarksam pa under
forandringsprocessen:

Det uppstar brist pa argument nar man moter motstand.

Manga pa arbetsplatsen ser inte vinsterna med jamstalld-
het.

Man tror sig vara jamstalld nar det rader kvantitativ jam-
stalldhet, dvs lika manga kvinnor som man pa arbetsplatsen.

Det ses som naturligt att majoriteten av de ledande positio-
nerna innehas av man. Man ser inte maktperspektivet.

Man protesterar mot statistik med hjalp avargument som
bygger pa individfall.

Man ser inte att det handlar om att kvinnor och man som
grupper moter olika villkor i arbetslivet. Problemet forlaggs
pa individniva, inte pa strukturniva.

Ledningen ger en ensam person i uppdrag att genomféra
forandringen.

Jamstalldhetsarbetet blir osynliggjort, det far inget utrym-
me, utan tas upp kortfattat som sista punkt pa moéten.
Motstandet ar fortfarande for stort for att prioritera fragan.
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Man avslutar jamstalldhetsarbetet nar exempelvis ett jam-
stalldhetsprojekt ar avslutat, det blir ingen langsiktig fort-
sattning.

Jamstalldhetsarbetet beddms som en kvinnofrdga som
kvinnor ska genomfora.

Jamstalldhetsaspekten genomsyrar inte verksamheten utan
ses som en sidofrdga som ska behandlas for sig, utan an-
knytning till det ordinarie arbetet.

De anstallda som har arbetat med férandringsledning blir sa
kritiska till sin arbetsplats att de borjar langta bort.



Hur startade vi i JA-projektet?

For att fa kontakt med arbetsplatser anordnade vi temadagar och
bjod in alla arbetsplatser som kvalade in i malgruppen, dvs de som
hade minst tio anstallda.

Vi mejlade inbjudan till ledningen och annonserade i dagspress.

Vi hade fyra temadagar, tva vid kusten och tva i inlandet.

Temadagarnas innehall:

Formiddagspass

-Vad innefattar jamstalldhetslagen?

-Vad ar en jamstalldhetsplan?

- Exempel fran arbetsplatser dar aktivt jamstalldhetsarbete pagar.
- Presentation av vad en processutbildning ar.

Eftermiddagspass

Stationer dar seminariedeltagarna kunde stalla fragor som berorde
deras specifika arbetsplats. Vid en station fanns tva jamstalldhets-
experter fran lansstyrelserna i Norrbotten och Vasterbotten. Vid tva
stationer fanns foreldsare fran formiddagen. En station beskrev syf-
tet med ett natverk av arbetsplatser och man fick anmala intresse
att inga i natverket.

JA-projektets reckommendationer till de arbetsplatser som anmalde
sig intresserade av att delta i projektet var att ordna en traff dar
JA-projektets projektledare skulle fa presentera projektet for led-
ningsgruppen. Pa den traffen fick ledningen utse en grupp pa 3-4
anstallda i olika befattningar fran olika delar av organisationen att
delta i en langre processutbildning.
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Vinster av att driva processen enligt JA-projektet:

Processen férankras pa ledningsniva i ett tidigt stadium

Ledningen far grundldaggande kunskaper i jamstalldhet.
En gemensam plattform att utga ifran skapas.

Man far insikt i betydelsen av ledningens stéd och delaktig-
het.

Eventuella hinder och motstand synliggors pa ett tidigt
stadium.

Strategin for arbetsplatsens gemensamma mal blir
formulerad.

Processutbildningar langsiktigt.

En grupp per arbetsplats far en fordjupad utbildning i for-
andringsledning.

Implementera kontinuerligt de nyvunna kunskaperna pa
sina arbetsplatser.

Ett aktivt jamstalldhetsarbete har inletts och pagar.
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Ledningens ansvar

Det ar ledningens uppgift att stddja, uppmuntra och synliggora
jamstalldhetsarbetet pa olika satt genom att lata de fragorna vara
centrala. Ledningens tydliga bestallning och aktiva medverkan i
jamstalldhetsarbetet har stor betydelse och ger trovardighet for
processen och resultatet. Grundinstallningen maste vara att jam-
stalldhet ar en viktig och grundlaggande faktor i utvecklingen av
verksamheten. For att komma dithan behovs ofta utbildning och
varderingsévningar i ledningsgruppen.

Ledningen styr genom att visa vilka beteenden som tillats i organi-
sationen och premiera dem. Det ar t ex viktigt att vara tydlig med
vilka symboler eller vilket sprakbruk som far forekomma pa arbets-
platsen. Att arbeta for och stodja jamstalldhetsarbetet innebar
ocksa att man offentligt och i sina natverk ar positiv till jamstalld-
het, d v s framjar det som i vardagen bidrar till jamstalldhet. Det ar
inte alltid sa latt. Att tydligt ta stallning kan i vissa sammanhang
innebadra att vaga stalla sig utanfor och att utsattas for grupptryck.

Ett gott rad ar att ta in extern hjalp for att starta processen. Det kan
ske genom en tva timmars grundlaggande utbildning i jamstalld-
het, dar dven ledningen deltar.

Syftet ar att skapa en gemensam kunskapsplattform som grund i
det forandringsarbete som ska pabdrjas. Forst darefter arrangeras
ovningar och seminarier i olika omgangar for sa manga som moj-
ligt pa arbetsplatsen. Processen tar tid och ska paga bade inne i var
och en och utat i organisationen och natverken.

| den gemensamma kunskapsplattform som bdérjar byggas upp

under den grundlaggande utbildningen bor nagra centrala fragor
besvaras.

12



10.

Fragor att besvara

Vad innebar jamstalldhet for mig/for var arbetsplats?

Hur kdnner man igen ojamstalldheten pa en arbetsplats?
Hur ser behoven ut pa var arbetsplats?

Vad vill vi uppna pa var arbetsplats?

Hur startar vi det praktiska arbetet pa var arbetsplats?
Vad ar mest angelaget att starta med?

Hur ska strategierna se ut pa ledningsniva for det gemen-
samma malet att bli den goda férebilden for en jamstalld

arbetsplats?

Hur kommunicerar ledningen ut budskapet att processen ar
igang i organisationen?

Hur gor vi rent praktiskt?

Hur kommer vi att marka att vi ar pa vag mot en jamstalld
arbetsplats?

13



Metoder

Metod: Dialogkafé

Dialogkafé ar ett bra satt att fa energi i starten av processen.

| JA-projektet erbjod vi intresserade arbetsplatser att besoka dem
och anordna dialogkaféer och manga nappade pa det och bjod in
oss. De arbetsplatser som inte ingar i ett projekt, som JA, kan bjuda
in sakkunniga fran lansstyrelse eller andra som kan agera ledare
och sammanhallande vid évningen. Dessutom forbereds ett antal
personer i den egna organisationen for att vara bordsvardar vid
dialogkaféet.

Tidsatgang: 2-3 timmar

Deltagarna far en kort presentation av syftet med aktivite-
ten.

Rummet ar moblerat med bord for 4-8 personer per bord.
Varje bord dger en fraga som de ska fokusera pa. Varje bord
har en bordsvard som leder och antecknar stolpar pa blad-
derblock.

Hela gruppen utom bordsvarden byter bord efter 15
minuter, bordsvarden sitter kvar.

Nar deltagarna har deltagit vid samtliga bord blir det vernis-
sage och bladderblocksbladen fasts pa vaggarna.

Deltagarna laser pa bladderblocksbladen, diskuterar och

minglar. Kaféledaren 6vervakar och uppmuntrar diskussion
och mingel.

14



Regler for bordsvarden

Stanna kvar vid samma bord under alla dialogpass.
Se till att alla vid bordet deltar och kommer till tals.

Se till att det viktigaste som kommer upp under samtalen
antecknas pa bladderblock.

Sammanfatta tidigare samtal vid ditt bord i borjan av nytt dialog-
pass.

Exempel pa fragor som kan behandlas vid borden

Vad kannetecknar en jamstalld arbetsplats?
Vilka tecken pd ojamstalldhet ser vi i var organisation?

Vilka hinder finns i var organisation for att arbeta med jamstalld-
het?

Inom vilka omraden i var verksamhet ar det mest angeldget att
uppna jamstalldhet.

Vilket blir vart nasta steg?

15



Varderingsovningar som metod

Varderingsovningar ar lampliga att anvanda i inledningsfasen i en
jamstélldhetsutbildning. Ovningarna visar vara olika attityder och
standpunkter i fragor som ror jamstalldhet. De ger sjalvinsikt sam-
tidigt som de blottlagger strukturer pa organisationsniva.
Ovningarna skapar méjlighet att 6ka samstimmigheten mellan
ord och handling.

Varderingsovningar kan vara starten for en bra dialog forutsatt att
ledaren av 6vningen lyckas skapa ett tilldtande klimat i gruppen
dar alla kan kanna sig fria att uttrycka sina asikter.

Daremot far man inte starta en debatt under 6vningens gang.
Det handlar om att hitta och uttrycka sina egna asikter och att
lyssna och ta in andras asikter.

I varderingsovningarna far deltagarna tillfalle att:
tanka efter och ta stallning

trana sig i att uttrycka asikter

motivera sina standpunkter

trana sig i att lyssna pa andra

reflektera och bearbeta attityder

Tva spelregler galler

Alla har ratt att inte delta i en 6vning.
Ingen far uttrycka sig negativt om det nagon annan sager.

Man ska argumentera for sin sak snarare dnh mot ndgon
annans.

16



Metod: Varderingsovningen “Fyra horn”

Ledaren for 6vningen staller en fraga till gruppen och presenterar
svarsalternativen.

Svarsalternativen finns representerade i tre av rummets horn.

Det fijarde hornet ar ett "0Oppet hérn” for en tankegang som inte
ryms i de 6vriga hoérnen, det ar dock inte ett “jag vet inte-horn”.
Gruppen far mycket kort betanketid.

Nar deltagarna har stallt sig i nagot hérn far de samtala med varan-
dra om sitt stallningstagande. Darefter fragar 6vningsledaren om
de vill byta horn efter det att de har hort de andras kommentarer
kring sitt val av horn.

Varje horn far under en kort stund prata sig samman innan
de presenterar sina argument for de 6vriga grupperna.

Man ska motivera sina egna standpunkter — inte angripa
andras.

Ledaren uppmuntrar deltagarna att prova ett hérn och
sedan byta horn om de vill efter att ha hort de hor andras
argument.

Alla horn ska fa lika mycket uppmarksamhet av ledaren.

Ovningen inleds med férdel med allméanna fragor om jamstalldhet.
Sedan kan specifika fragor som speglar den egna arbetsplatsens
situation formuleras.

Exempel pa fraga i Fyra horn
Varfor har kvinnor lagre 16n an man?

Horn 1) Kvinnor dr déliga pa att I6neférhandla.

Horn 2) Det man gor varderas hogre i samhallet.

Horn 3) Kvinnor har inte lika mycket erfarenhet som man
Hoérn 4) Oppet hérn

17



Personalfunktionen

Personalfunktionen ar lanken mellan ledning och medarbetare.
Personalfunktionen utgar fran organisationens mal och strategier
och knyter samman arbetsplatsens och medarbetarnas utveckling.
Personalfunktionen tar fram en jamstalldhetsplan i samverkan med
arbetsgivare och arbetstagare med foljande innehall:

Arbetsmiljo och arbetsforhdllanden

Forvarvsarbete och foraldraskap

Lonekartlaggning och jamstalldhetsanalys av I6ner
Kompetensutveckling

Trakasserier grundade pa kon

Rekrytering

Kartldaggning/Analys = Ta reda pa jamstalldhetslaget

Konkret dtgard = vad ska goras? hur ska det goras? nar och
avvem?

Matbar malsattning = De mal som dtgarderna ska leda till

Utvardering = Fungerade jamstalldhetsarbetet?

Jamstélldhetsplanen ska kommuniceras internt och vid nyanstall-
ningar och vara ett lika betydelsefullt policydokument som andra.
Det ar dock viktigt att komma ihdg att dokument inte racker som
riktlinjer, det ar forebildernas handlingar i vardagen som visar va-
gen. | forhandlingssituationer, tjanstetillsattningar och omorganisa-
tioner ar det av avgorande betydelse att ha kunskap om jamstalld-
het och om vilken balans som rader i organisationen.

18



Personalfunktionen har ofta en god 6verblick 6ver personalens
utveckling och det klimat som rader pa arbetsplatsen.

De ar ocksa involverade i rekryteringsprocesser fran annons till an-
stallning. De introducerar nyanstallda i féretagets policy och ar den
forsta kontakten for nyanstallda och har ansvaret att ge en realistisk
bild av arbetsplatsen. Personalfunktionen ar ocksa den niva som of-
tast far signaler nar klimatet karvar, nar motsattningar uppstar och
missnoje uttrycks i organisationen.

| ett aktivt jamstalldhetsarbete ar personalfunktionens kompetens
viktig for att ta fram underlag och ge en rattvisande bild av nulaget
med hjalp av statistik.

Nagon eller ndgra fran personalfunktionen behéver inga i den
grupp som leder jamstalldhetsarbetet for att gruppen ska fa en
direkt koppling till nulagesanalys och till jamstalldhetsplanen som
ett levande dokument. Personalfunktionen ar ofta den sammankal-
lande som anordnar aktiviteter och ordnar métesplatser for jam-
stalldhetsprocessen. Det bidrar till att halla fragan vid liv.

Det ar viktigt att personalfunktionen:

Synliggor resultatet av jamstalldhetsarbetet.
Reviderar jamstalldhetsplanen arligen.
Informerar nyanstallda om jamstalldhetsplanen.

Ingdr i den grupp som implementerar jamstalldhet pa
arbetsplatsen.

Genomgar utbildning i jamstalldhet och provar metoder
som vdrderingsoévningar, férandringens fyra horn mm.

19



Utvecklar varderingsévningar/pastdenden som passar den
egna arbetsplatsen.

Paminner bade ledning och arbetstagare om att arbets-
platsen dger processen.

Ar ett aktivt stod for medarbetarna i jamstalldhetsarbetet.

Personalfunktionen kan undersoka kulturen i organisationen
genom att reflektera kring fragor sa som:
Hur forvantas manniskor vara pa den har arbetsplasten?
Vad bel6nas och lovordas?

Vilka uttalade och outtalade normer och ideal finns pa
arbetet?

Vilka egenskaper och formagor ger status eller inflytande?
Vad hos personer med makt forsdker andra att efterlikna?

Vad ar karakteristiskt for dem som blir lyssnade till, omtalade
och beundrade?

Hur ska man vara for att bli befordrad till chef pa den har
arbetsplatsen?
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Metoder

Modell: Forandringens fyra rum

Det har ar en anvandbar modell for att studera och forsta vad som
hander i en grupp nar man arbetar med férandringar. Férandring-
ens fyra rum har beskrivits av Claes Jansen, psykolog och forfattare.
Metoden ar effektiv for att vi ska lara oss hur manniskor reagerar i
en forandringsprocess.

De fyra rummen:

Nojdhet: Allt kanns bra, verksamheten rullar pa.
Man har inget behov av férandring.

Det finns tydliga mal som man faktiskt upp nar
och stamningen ar i stort sett fortroende full
och lugn. Laget ar sddant att man samtidigt

ar bade effektiv och kan vila. N6jdheten varar
daremot inte for evigt utan kommer forr eller
senare att rubbas och dd hamnar de flesta i
censur/

Censur/fornekande: | censurfasen latsas man
att problemet inte finns eller att det snart ar 16st
utan att man behover bry sig om det. Censuren
ar en forsvarsmekanism som skyddar oss fran
foljderna av att ndjdheten har rubbats. Vi

kan samtidigt kanna oss irriterade och vi vill
inte gdrna se det som skrammer oss sa vi gor
som strutsen och stoppar huvudet i sanden.
Censuren varar heller inte for evigt och nar den
bryts gar vi in i forvirringsfasen
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Forvirring/Konflikt: Forvirringsfasen ut-

marks av att vi blir tvungna att erkanna for

oss sjalva att vi har hamnat i en kris, djup eller
ytlig. Vi maste ta itu med problemen och kdnner
oss till en borjan forvirrade. | forvirringen aktua-
liseras ocksa ofta konflikter med oss sjalva och
med andra. Forvirringsfasen ar évergdende och
kan bli borjan pa nagot nytt.

Inspiration/fornyelse: Ur forvirring och kon-
flikt vaxer s smaning om nya idéer fram och

£ ny energi spirar. Man kanner sig stark och en-
&% 85 ergisk. Man kanner sig inspirerad och jobbet
ar spannande. Man lyssnar pa varandra och
kommunikationen ar 6ppen. Faran med att
stanna for lange i inspirationsfasen ar att allt ar
- mojligt men inte s& mycket blir gjort, man lever i

"mojligheternas rus”.

| regel forflyttar man sig mellan de olika rummen under processen
och genom att kdnna till modellen sa forstar man sin egen och
andras reaktioner och kan ocksa leda grupper eller enskilda perso-
ner framdt genom de olika faserna.

Ledarens roll i forandringsrummen
Medlemmarna i en grupp, vare sig det ar en arbetsgrupp, enhet

eller avdelning, kan befinna sig i olika faser i forandringsrummen
och modellen hjalper ledaren att leda gruppen i dnskvard riktning.
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Nojdhet: En grupp, eller enskilda gruppmedlemmar, som befinner
sig i ndjdhet behover bade fa berom for sina framgangar och fa vila
i nojdhetsfasen. Ledare behdver vara uppmarksam pa om det ar

sa bra som det verkar eller om man undviker att se problem for att
inte stora ndjdheten. Overgangen fran nojdhet till censur sker pa
ett tamligen omedvetet satt.

Censur/fornekande: En grupp, eller gruppmedlemmar, i censur/
fornekande behover ledning for att inse fakta. Ledaren kan beskriva
laget sa sakligt som mojligt med hjalp av konkreta fakta som siff-
ror, undersokningar och forskning for att hjalpa gruppen att inte
forneka verkligheten. Det ar viktigt att ledaren hjalper gruppen att
vara observant pa organisationens egen omvarld.

Vilka signaler ger kunder, samarbetspartners osv?

Finns det missndje och kritik som gruppen vagrar se for att fa
stanna kvar i ndjdhetsfasen?

Forvirring: Nar verkligheten blir synlig uppstar forvirring. Ledaren
maste vara uthallig och hjalpa gruppen att orka vidare. Gruppen
behdver mycket stdd, ibland ocksa med konflikthantering, och det
ar viktigt att uppratthalla en 6ppen kommunikation.

De givande samtalen innehaller den 6ppning som kravs fér nasta
fas.

Inspiration/fornyelse: Energin och entusiasmen 6kar i gruppen.
Ledarens uppgift ar att hjalpa gruppen prioritera bland alla behov
och idéer, och att genomféra dem konsekvent och effektivt.
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Medarbetaransvaret

Medarbetarna har ett ansvar, ett medledarskap.

En stor del av foretagets profil utat bars av medarbetarna i deras
olika natverk, det galler aven foretagets profil inom omradet jam-
stalldhet.

Foretagets kultur avgors inte bara av ledningen utan i den dagliga
samvaron och i alla kontakter utat. Alla har ett ansvar for att skapa
en bra stamning och jargong. Det ar viktigt att alla tydligt visar
vilket beteende som ar okej och vad som inte ar oke;j.

Pa enkonade eller nastan enkdnade arbetsplatser, bade kvinnliga
och manliga, kan det latt skapas en exkluderande jargong och det
ar alla medarbetares uppgift att se och vdga bryta sadana destruk-
tiva monster.

Medarbetarnas delaktighet ar av avgérande betydelse i ett forand-
ringsarbete. Om det finns ett glapp mellan medarbetarnas forvant-
ningar pa arbetsplatsen och det agerande som de maéter i vardagen
kan medarbetare latt bli motarbetare. De ser vilka beteenden som
belonas for kvinnor respektive man, hur arbetsuppgifter ar kons-
markta, hur samspelet mellan individer fungerar i organisationen,
vem lyssnar pa vem, vilka osynliga spelregler som rader.

De ar foremal for de atgarder som finns i jamstalldhetsplanen.
For att jamstalldhetsplanen ska bli ett levande dokument i verk-
samheten sa ska medarbetarna kdanna igen sig i den.

For att orka halla processen levande under en langre period sa

kravs en levande dialog mellan ledning, personalfunktion och
medarbetare.
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Medarbetargruppens roll och uppgifter i processen:

Skaffa tydligt mandat fran ledningen att driva forandrings-
arbete pa arbetsplatsen.

Genomga en utbildning i jamstalldhet och genuskunskap.
Lara kanna harskartekniker for att kanna igen motstand och
kunna hantera det pa ett professionellt satt.

Lara sig olika metoder som t ex varderingsdvningar i syfte
att fa manga delaktiga i processen.

Agera forandringsledare pa arbetsplatsen, implementera
sina kunskaper i olika grupper, samarbeta med ledning och

ovriga arbetskamrater.

Se det som en del i verksamhetsutvecklingen och halla
fragorna levande i olika natverk.
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Metoder

Metod: Heta stolen

Heta stolen ar en varderingsdvning. Alla sitter pa stolar i en ring.
Det ska finnas en stol till varje deltagare inklusive en till ledaren.
Nar dvningen borjar reser ledaren sig upp och pa sa vis blir det en
stol mer ar antalet deltagare. Ledaren laser upp ett pastaende.

De som instammer reser sig och byter stol med nagon annan som
ocksa har rest sig. Genom att sitta kvar markerar man att man inte
haller med eller att man inte kan/vill ta stallning. Bérja med ett par
okontroversiella pastdenden sa att deltagarna blir varma i kladerna
och vagar lamna sina platser.

For varje pastadende far ndgra i gruppen tillfalle att kort motivera
varfor de flyttade sig eller satt kvar. Ledaren staller 6ppna fragor till
de deltagare som far motivera sig, sa att olika perspektiv kommer
fram. Inget svar ar mer ratt an nagot annat och ledaren forhaller sig
neutral. Det ar mangfalden av svar som gor dvningen spannande.
De andra ska lyssna men inte argumentera emot.

Ledaren ska forhindra att deltagarna fastnar i en diskussion.

Ovningen kan innehélla 8-10 pastdenden pa temat jamstalldhet.

T ex kvinnor och man har lika mycket att vinna pa ett jamstallt sam-
halle. Det ska alltsa vara pastdenden som man antingen kan halla
med om eller inte hdlla med om. Ledaren ska se till att halla uppe
tempot i 6vningen. De snabba besluten att byta stol eller sitta kvar
synlig gor varderingar pa ett bra satt.
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Metod: Fritt flode

Fritt flode ar en 6vning som kan anvandas bade i inledningsske-
det och senare i férandringsprocessen. Ovningen ger trining i att
lyssna pa andra, och traning i att ta plats och uttrycka vad man
tanker och tycker. Den kan ocksa vara bra for att rensa tankarna och
efter det kan man battre koncentrera sig pa temat.

Deltagarna sitter tva och tva med ansiktena mot varandra och turas
om att prata. Den ena far fem minuter for att redogora for sina
synpunkter om en viss fradga eller beratta om vad hon/han ar upp-
fylld av just nu. Den andra lyssnar koncentrerat och aktivt utan att
avbryta. Sedan byter man rollen och den andre far fem minuter for
att prata.
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Medvetenhet om Harskarteknikerna

Den norska politikern Berit Ahs upptackte under sin karridr hur
hon som kvinna i manga sammanhang hade svart att fa gehor for
sina forslag. Hon borjade uppmarksamma olika tekniker som man
omkring henne anvande for att dsidosatta henne.

Hon strukturerade och formulerade det hon sdg i fem harskartek-
niker. Harskarteknikerna kan aven finnas i enkdnade grupper, och
fungera exkluderande pa olika satt. Grupper/individer blir inte
inslappta, inte respekterade eller lyssnade pa.

For alla som vill forandra ar det bra att kanna till och kdanna igen
dessa tekniker. Det underlattar nar man maste hantera motstand
utan att behova ta at sig personligen. Att ordna féredrag och ut-
bildningar for att sprida kunskap om harskarteknikerna kan

vara en viktig aktivitet i férandringsprocessen.

Harskarteknikerna:

Osynliggorande. Att latsas som om man inte hor eller ser nagon,
att glomma bort eller att kdra Gver nagon.

Forlojligande. Inte ta ndgon pa allvar, till exempel uppfatta seridsa
forslag och tankar som skamt. Vad den forl6jligade an sager eller
gor ar hon/han mindre vard i andras 6gon.

Undanhallande av information. Inte ge ndgon samma chans att
delta genom att undanhalla information.

Dubbel bestraffning. Att satta nagon i en situation som gor att det
blir fel hur hon/han an gér. Om personen tar initiativ, ar hon/han
dominant och om hon later bli ar hon mesig.

Paforande av skuld och skam. Att fa nagon att kdanna sig misslyck-
ad och vardel6s ar en ingrediens i alla harskartekniker.
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Langsiktighet

Vagen mot 6kad jamstalldhet ar bade spannande och svar.
Eftersom processens karna ar personlig utveckling och individu-
ella insikter som bearbetas i grupp sa tar det tid. Det ar latt att
tappa sugen om man sjalv ar kunnig och snabbt vill genomféra
forandringar. Den som arbetar med jamstalldhet pa en arbetsplats
behdver se till att ha stod, och att ha kanaler for handledning och
diskussion. Att 6ka sin kunskap ar en annan viktig strategi for att
kunna bemdta motstand och fordomar med fakta utan att hamna i
forsvarsstallning eller affekt.

Arbetet kraver uthallighet och kontinuerligt stod fran ledningen.
Jamstalldhetsarbetet behover vara en uttrycklig bestallning fran
ledningen, det ar ett odterkalleligt stallningstagande och ett lang-
siktigt atagande for ledningsgruppen.

Jamstalldhetsprojekt kan aldrig bli "quick-fix”. Det @r en process.

Fragan om lika villkor fér kvinnor och man berér manniskor djupt
eftersom det i grunden handlar om varderingar och makt.
Jamstalldhet kan inte informeras ut pa ett traditionellt satt utan
maste kommuniceras i dialog och med hjalp av beprovade
metoder.

Erfarenheterna fran JA-projektet visar hur viktigt det ar att ta in
hjalp utifran i jamstalldhetsprocessen. Experter och processledare
har bidragit med kunskap och energi, 6verblick och klokskap.
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Begrepp

Jamstélldhet - jamlikhet

Ordet jamstalldhet beskriver forhallande mellan kvinnor och man
vilket innebar lika rattigheter, skyldigheter och méjligheter for kvin-
nor och man att t ex ha ett arbete som ger ekonomiskt oberoende,
att varda hem och barn och att delta i politiska, fackliga och andra
aktiviteter i samhallet.

Jamlikhet dr daremot ett vidare begrepp och avser rattvisa forhal-
landen mellan alla individer och grupper i samhallet och utgar ifran
att alla manniskor har lika varde oavsett kon, ras, religion, social
tillhorighet m.m Jamstalldhet ar en av de viktigaste jamlikhetsfra-
gorna.

Jamstalldhet har bade en kvantitativ och en kvalitativ aspekt.
Kvantitativ jamstalldhet innebar en jamn férdelning mellan kvin-
nor och man inom alla omraden i samhallet, t.ex. inom olika utbild-
ningar, yrken, fritidsaktiviteter och maktpositioner. Proportionerna
40 procent kvinnor och 60 procent man (eller omvant) har lange
betraktats som jamn konsférdelning. Idag stravar vi efter 50 procent
kvinnor och 50 procent man. Finns det fler an 60 procent kvinnor

i en grupp ar den kvinnodominerad. Finns det mer @n 60 procent
man i en grupp ar den mansdominerad.

Kvalitativ jamstéalldhet innebar att bade kvinnors och mans kun-
skaper, erfarenheter och varderingar tas tillvara och far berika och
paverka utvecklingen inom alla omraden i samhallet.

Exempel: P& arbetsmarknaden tjanar man mer an kvinnor inom alla
yrkeskategorier utom larare. Det talas om fotboll och damfotboll,
politiker och kvinnliga politiker, féretagare och kvinnliga foretagare
och ledarskap och kvinnligt ledarskap. Kbnsmaktsordningen skapas
och uppratthalls av bade kvinnor och man i vara dagliga handlingar.
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Genussystemteori

Yvonne Hirdman, professor i historia lanserade 1988 begreppet ge-
nus och genussystem. De fick stor betydelse for forskningen om hur
manligt och kvinnligt skapas och fér analysen av maktférhallandet
mellan kvinnor och man. Genusystemteorin pekar ut tva principer
som kan hjalpa oss att upptacka kdnsmaktsordningen.

1. Konen halls isar - eller principen om segregering

Kvinnor och man, flickor och pojkar halls systematiskt atskilda.
Exempel: Den segregerade arbetsmarknaden, dar kvinnor finns
inom vard och omsorg och mannen inom teknik: Inom idrotten dar
killar spelar ishockey och tjejer rider.

| leksaksaffaren dar det finns pojk- och flickleksaker, de rosa och bla
hyllorna. | media framstalls man som aktiva och kvinnor som pas-
siva.

2. Man ar overordnade och norm, kvinnor dar underordnade och
avvikande - eller principen om hierarki.

Man ar norm hur en manniska ska vara - kvinnor ar avvikande el-
ler undantag. Det man gor eller det som betraktas som “manligt”
varderas hogre an det som kvinnor gor eller det som betraktas som
"kvinnligt”.

Biologiskt och socialt/kulturellt kon
Vad ar arftligt och vad ar inlart? Diskussionen om detta ar ofta livlig.
Kort kan man sdaga att de forvantningar som laggs pa individen pa

grund av konstillhérigheten inte ar arftliga. Kon ska inte heller ge
anvisningar till vad jag ska arbeta med eller intressera mig for.
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Lastips

Maktutredningen, SOU 1990:44

Strategier for férandring - pa vag mot den jamstallda arbetsplatsen
Forfattare: Eva Amundsdotter, Adore Communication AB, Kalmar-
sunds Tryck

Den jamstallda arbetsplatsen — en metodbok

Forfattare: Eva Amundsdotter och Minna Gillberg, Adore Communi-

cation AB, Bilda Forlag

Pa tal om kvinnor och man - lathund om jamstalldhet 2004,
Statistiska centralbyran

Utvag, guider om kdn, makt och dig som person, Sensus,
Lansstyrelsen i Vasterbotten

Ovriga killor

Kunskap fran processutbildningar genomférda i JA-projektet 2002-
2007.

Jamstalldhetssakring av EU-projekt, 6vriga jamstalldhetsutbild-
ningar for arbetsplatser.

32



1845
1858

1870
1901

1921
1925

1935
1939

1950
1958
1971
1974

1980
1982
1988

1992
1998

1999
2001

Nagra artal som har bidragit till ett jamstallt
samhalle/arbetsliv

Lika arvsratt for kvinnor och man infors.

Oqift kvinna over 25 ar kan bli myndig efter domstols-
beslut. Gifter hon sig blir hon ater omyndig.

Kvinnor far ratt att ta studenten som privatister.

Kvinnor far ratt till ledighet i fyra veckor utan I6n nar de far
barn.

Kvinnor far allman rostratt och blir valbara till riksdagen.

Kvinnor far, med vissa undantag, samma ratt som man till
statliga tjanster.

Lika folkpension for kvinnor och man infors.

Forvarvsarbetande kvinnor far ej avskedas p g a havande-
skap, forlossning eller giftermal.

Bada fordldrarna blir féormyndare for barnet.
Kvinnor far ratt att vigas till praster.
Sarbeskattning av inkomsterna for gifta makar infors.

Foraldraforsakringen infors som ger fordldrarna ratt att dela
ledigheten.

Lag mot konsdiskriminering i arbetslivet infors.
Jamstalldhetsavtal for den statliga sektorn.

Riksdagsbeslut om femarig nationell handlingspplan for
jamstalldhet.

Ny jamstalldhetslag.
Ny lag om vald mot kvinnor.

Lag om forbud mot kop av sexuella tjanster.

Jamstalldhetslagen skarps bl a avseende I6nekart-
laggningar och handlingsplan for jamstallda I6ner.
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