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Valkommen!

Den har handboken samlar godbitar ur program Qraftsamling 2021.

Qraftsamling ar Energiféretagen Sveriges dterkommande ledarskaps- och
forandringsprogram. Programmet ska stotta inkluderande normforandring
och skapa arbetsplatser med likvardiga karriarmajligheter som engagerar
och inspirerar.

Under 2021 leddes programmet av normingenjorerna fran Add Gender och
det ingick forutom digitala traffar ocksa flera matnyttiga digitala moduler. P3
onskemal fran deltagarna har vi samlat nagra godbitar i denna pdf som du
garna far spara, sprida och aterkomma till i framtiden.

November 2021

Oversikt programmet 2021

Normplattform - nollmatning och rekommendationer
Digital modul: Arets program

Kick-off och ledningstraff i videorum

Digital modul: Inkluderande foretag
Videotraff 1 huvuddeltagare

Digital modul: Inkluderande ledarskap

Omvant mentorskapsprogram

Videotraff 2 huvuddeltagare

Gemensam avslutningstraff i videorum

Digital modul: Avslutning med denna handbok
Normplattform - uppdatering infor arbete 2022
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Om arets program

Infor Qraftsamling 21 tog normingenjérerna pa Add Gender éver stafettpinnen och

breddade programmet fran jamstdlldhet och mangfald till normférdndring,
inkludering och hallbarhet. Fortfarande med fokus pd 6kad attraktivitet for
energibranschen hos malgrupper som idag inte nds eller kdnner sig hemma ddr.

Vad ar normer?

Normer ar oskrivna regler och forvantningar som skapas i samspelet mellan 0ss
manniskor. De ar ofta osynliga om du sjalv tillhor normen, men kan bli synliga nar du
tycker att nagon bryter mot den. En del normer underlattar interaktioner med andra.
Normer reglerar vilket beteende som samhallet anser vara okej och inte okej. Vissa
normer ar inbyggda i samhallssystemet, infrastrukturen och lagrummet, andra galler
inom en familj, ett arbetslag eller en grupp vanner. Kortfattat kan man saga att normer:

e Ar oskrivna regler

e Skapar ordning och trygghet

e Skapar férvantningar

e Ar situationsbundna

e Markerar granser

e Ger fordelar for den som tillhér normen

e Ger nackdelar for den som bryter mot normen

Vilka ar normingenjorerna?

Add Gender grundades 2008 med tanken att utmana naringslivet att lara sig mer om
jamstalldhet och jamlikhet for att ©ka sin konkurrenskraft. Genom éaren har de
genomfort massor av uppdrag i flertalet branscher och samlat sina erfarenheter i
normplattformen och normingenjoérens forhaliningssatt. Add Gender certifierar
normingenjorer och har i dag ett natverk av dver 100 motiverade forandringsledare.

Om du inte tidigare hort titeln “normingenjor” sa ar inte det konstigt alls. Det ar ndmligen
Add Genders helt egna lek med orden “norm” och “ingenjor” sedan 2016.

Sa har tankte de:
e Normer ar oskrivna regler och forvantningar som skapas i samspelet mellan oss
manniskor och de finns runt oss hela tiden.
e Ingenjorer ar ofta symbolen for en yrkesperson som jobbar evidensbaserat och
I6sningsorienterat.
e Nar Add Gender satte ihop dessa tva ord och varldar blev det “normingenjorernas
forhallningssatt”.
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Normingenjorernas egna verktyg

Add Gender och normingenjorerna har flera unika verktyg: Normplattformen, norm-
ingenjorens forhaliningssatt och makttekniker ar ndgra. Normplattformen uppstod ur
Add Genders kunders 6nskemal om att ta ratt beslut, effektivisera inkluderingen och se
vilka normer som behover forstarkas, synliggoras eller byggas om for att ta sig i riktning
mot Agenda 2030 och diskrimineringslagstiftningen.

Om normplattformen

Organisationens inkluderande normer synliggdrs och sorteras in i normplattformens
sex perspektiv. Det hjalper er att bade visualisera och kommunicera om normer och
inkludering tvars over roller, avdelningar, styrdokument och mellan individer.

Har nedan ser du normplattformens sex olika perspektiv.

Ledarskap och
sjalvledarskap

Denna del av
plattformen ger en
tydlig bild av foretagets
kompetens vad galler
inkluderande
ledarskap, moteskultur

Kunderbjudande
och interaktion

Vilka oskrivna regler
tas for givet i
kundinteraktioner? Har
finner vi normkreativ
innovation och
inkluderande

Kommunikation

En inkluderande
kommunikation som
nar ut till bade externa
och interna
malgrupper pa ett
framgdngsrikt satt.

och team. kundbemotande
Verksamhets- Rekrytering och Fikakultur
styrning arbetsgivar- och

Hur styrs arbetet med
inkludering bade
affarsmassigt och

arbetsmiljdmassigt?
Svaret finns i
likabehandlingsplaner,
hallbarhetsstrategier
och vardegrund.

varumarke
Arbetsgivarvarumarket
och rekryteringen
hanger ihop for att ni
ska klara av att
attrahera och behdlla
varderingsstyrd
arbetskraft.

valbefinnande

Interaktioner och
jargonger som visas i
vardagen: mellan
moten, vid kick-offer,
traditioner, presenter
och samtal.

Att underlatta for inkluderande normer

Nar normer pa ett systematiskt satt missgynnar vissa grupper och gynnar andra, sa ar
normerna diskriminerande. Det kan ske pa samhallsnivd, i lagtexter och riktlinjer, men
ocksa genom anstallningsforfaranden, interna kommunikationsvagar. | Sverige har vi en
lag som skyddar oss fran diskriminering baserat pa kon, kdnsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell laggning eller dlder. De skyddar ménniskor som bryter mot exkluderande
normer i samhallet, normplattformen hjalper en organisation att fa fart pa arbetet.
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Inkluderande ledarskap

Varfor dr inkluderande ledarskap sa aktuellt just nu? Hur hinger det ihop

med 6kande komplexitet, digital transformation och hur vi tar oss an
problem? Pernilla Alexandersson ér Add Genders vd och i detta program har
hon hjélpt oss att sdtta det inkluderande ledarskapet i ett storre
sammanhang.

Varfor nu?

Vart samhalle praglas just nu av stor instabilitet, hogt tempo i den digitala
transformationen och digitalisering dverlag. Dessutom har vi gemensamma utmaningar i
arbetet med att na de globala malen i FN:s Agenda 2030. Darfor har vikten av
inkludering, jamstalldhet och jamlikhet aldrig varit mer aktuellt. Dels for att jamlikhet
hjalper oss att na hallbarhetsmalen och dels for att det hjalper oss att arbeta pa ett mer
effektivt satt. En mangfald av perspektiv, motiverade medarbetare och en hog trygghet
och tillit ger oss forutsattningarna for att ta oss framat.

Forskningen runt inkluderande ledarskap och kopplingen till digitalisering och
utmaningarna i samhallet ar omfattande. Manga rapporter har gjorts och manga roster
finns det for hur vi kan navigera i komplexa farvatten. Darfor har Add Genders vd
Pernilla hjalpt Qraftsamlings deltagare att upptacka fem av hennes viktigaste nycklar.

Pernillas fem nycklar

1.Medvetenhet om kognitiva bias och feltank samt
kunskapslaget inom jamlikhet.

2.Se det handlingsutrymme, den makt, som du och andra har,
och skapa storre mojligheter att paverka.

3.Utmana status quo genom att inte acceptera normer och
traditioner som inte stottar inkludering och mangfald.

4.Bli allierad med de som bryter begransande normer |
arbetslivet och samhallet och stotta varandra och andra.

5.Akta engagemang for att lyckas ldsa upp ett inkluderande
forhaliningssatt som ledare.
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Nyckel 1: Medvetenhet

Den forsta nyckeln handlar om medvetenhet. Hér dr medvetenhet om egna och

andras privilegier en viktig komponent.

Intersektionalitet

De flesta av oss uppfyller vissa normer,
men inte andra. Vi har var egen plats i
det natverk av normer som vi ror oss i.
Det kallas for intersektionalitet.

Den som lever upp till manga normer
far storre mojligheter att paverka
samhallet, 6kad tillgang till arbetslivet,
farre hinder i privatlivet och mer makt
dver sitt eget liv. Den som bryter mot
flera normer riskerar begransningar
inom flera omraden. Eftersom vi har
vara egna platser i natverket av normer
far vi ocksd olika mycket makt inom
olika omraden.

Grupp eller individ?

Man som grupp har mer makt i
samhallet an kvinnor som grupp,
men det betyder inte att alla man
pa individnivd har mer makt an
alla kvinnor pa individniva.

Det beror pa att fler saker an kén
spelar in nar det galler makt.
Socioekonomiska forutsattningar,
utbildningsniva, befattning,
etnicitet, funktion, dlder och sa
vidare ar ocksa sadant som gor att
en person kan ha mer eller mindre
makt i samhallet

Intersektionalitet
som verktyg

Intersektionalitet handlar om att
titta pa hur flera normer
samverkar med varandra. Ett
exempel pa det ar att de som
planerar en rekryteringssatsning
mot en malgrupp behdver tanka
pa att manniskor tillhor flera
malgrupper samtidigt. D4 ar
intersektionalitet ett viktigt verktyg,
eftersom ingen grupp ar helt
enhetlig.
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Bias

Det dr viktigt med medvetenhet om hur vara hjarnor anvéinder sig av mentala
genvdgar. Da kan vi ldttare forsta pa vilka sdtt det paverkar hur vi tolkar andra
médnniskor och 6ka forstaelsen for var omvidrld.

Mentala genvagar

Heuristik och bias ar mentala genvagar
vara hjarnor tar for att spara energi. Utan
dessa mentala genvagar skulle vi ha svart
att hantera omvarlden. Manniskor vill
ofta tro att de ar utan bias, men alla har
dem. Det ar helt enkelt s vara hjarnor
fungerar.

Heuristik &r de mentala genvagar var
hjarna tar nar den dverhopas av inform-
ation eller om informationen inte ar
komplett. Stereotyper ar ett exempel pa
detta. Bias ar genvagar som baseras pa
personliga erfarenheter, varderingar och
manskligt beteende.

Haloeffekten

Haloeffekten innebar att du fokuserar pa en positiv
aspekt och utgar ifran att dven annat kommer att vara
positivt, till exempel om du ar imponerad av en egenskap
hos en person. D3 utgar du kanske ifran att personen
kommer prestera val dven i andra sammanhang, och later
bli att undersdka eventuella negativa aspekter.

Horneffekten

Horneffekten ar motsatsen till haloeffekten, och betyder
att du fokuserar pa en negativ aspekt och utgdr ifran att
aven annat kommer att vara negativt. Det kan till exempel
vara om du hittar ndgot negativt i en sékandes CV, intervju
eller utseende. Da kanske du inte kan se bortanfor detta
och missar de positiva sakerna. Du utgar ifran att bara for
att den sokande ar dalig pa en sak, kommer hen ocksa att
vara dalig pd andra saker.
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Forankringseffekten

Férankringseffekten innebdr att du faster dig vid en specifik
information, ofta den forsta du far, och later den paverka dina
beslut eller din uppfattning. Detta kan till exempel handa vid
l6bneforhandlingar, dar det forsta erbjudandet satter en
standard som sedan begransar de olika mojligheterna i
personernas forestallningsvarld.

Konfirmeringsbias

Konfirmeringsbias ar nar du soker efter eller lagger marke till saker som bekraftar
eller stdder en asikt eller vardering du redan har. Konfirmeringsbias kan uppsta pa flera

nivaer:

Objektiva fakta

1. Informationsékning, till exempel om du formulerar dig
pa ett satt sa att du far svar som bekraftar din uppfattning.

2. Tolkning, till exempel om du tolkar information du far
olika beroende pa den uppfattning du redan har.

3. Minne, till exempel om du gléommer information som inte
stottar den uppfattning du har, eller kommer ihag
information som stammer 6verens med den uppfattning du
redan har.

Kontrasteffekten

Kontrasteffekten innebar att din uppfattning om nagot
eller ndgon padverkas av en jamforelse med nagot eller

nagon annan. Det kan till exempel ske om du véljer mellan
olika CV:n och jamfor ett CV med ett annat som du nyligen
tittat pd, istallet for att jamfora det med de faktiska kraven

for tjansten.
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Likhetsbias

‘ Likhetsbias innebdr att du ser mer positivt pd manniskor
’ som liknar dig sjalv och som delar din bakgrund, dina
intressen eller dina varderingar, aven om det inte ar relevant

for arbetsuppgifterna. Det kan till exempel vara om du

upptacker att en av de som soker en tjanst haller pa med

‘ samma sport som du, eller att ni har vuxit upp i samma
omrade, och du automatiskt blir positivt installd till personen

‘ pa grund av detta.

Illusorisk korrelation

lllusorisk korrelation ar falska samband, det vill saga att
du antar att det finns ett samband mellan tva saker som
inte alls ar relaterade, baserat pa dina tidigare erfaren-
heter. Exempel pa det ar om du utgdr ifrén att en kollega
som ar aldre ar mindre skicklig pa att anvanda modern
teknologi, baserat pa din egen erfarenhet av aldre
personer i din familj eller din umgangeskrets.

Konformitetsbias
—) Konformitetshias ar nar du anpassar dina asikter eller
o) dina varderingar sd att de passar med vad du tror att
— ) resten av gruppen foredrar, det vill sdga grupptryck eller
— ) grupptankande. Det sker till exempel nar nagon i den

grupp som ansvarar for en rekrytering har starka asikter
om en sokande, och resten av gruppen kollektivt haller
med dven om nagra av dem egentligen har en annan asikt.
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Nyckel 2: Handlingsutrymme

Den andra nyckeln handlar om handlingsutrymme: vem som har, tar och far makt
och handlingsutrymme i olika sammanhang och situationer, och hur vi kan bidra till

att 6ka handlingsutrymmet fér andra ménniskor.

Vad ar makt?

Makt ar neutralt

Makt kan anvandas for att fortrycka nagon eller begransa

dennes handlingsutrymme, men ocksd for att utoka

nagons handlingsutrymme, genomfora férandringar och _
bekampa orattvisor. Som begrepp ar makt alltsa neutralt.

Det ar istallet maktutdvarens intentioner och vara egna

perspektiv som avgor hur vi ser pa maktens manifestation

i varje enskild situation.

Makt ar relationellt

Makt har inget centrum. Den bygger istallet pd vara
relationer. Nar dessa relationer férandras, sa paverkas
ocksa makten och hur den utévas. Vara relationer bygger i
sin tur pa vilka mojliga identitetspositioner som vi kan tala
utifrdn och vaxla mellan inom ramen for ett dmne eller |
en bestamd situation.

Makt ar dynamiskt

Makt ar inte ett statiskt begrepp. | manga situationer sker _\OD
istallet ett dynamiskt vaxelspel, dar vi byter samtalsamnen (_ o

och skiftar vara positioner. Detta vaxelspel mellan dmnen o )
och positioner ar ett utmarkande drag for mansklig ( o/ .

kommunikation
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Maktteknikerna dr en vidareutveckling av Berit As' berémda "hdrskartekniker. De har
utvecklats ytterligare av retorikidraren Fredrik Soderquist och Add Genders deldgare dr de
som idag utbildar i dessa, tillsammans med Fredrik. Nu ska vi berdtta mer om dom!

Makt ar strukturellt

Vi maste forhalla oss till  vara institutioner,

samhallsstrukturer och traditioner. Det innebar att vi har T (@) 7
med oss olika mentala forestallningar - ofta oreflekterade

- om hur nagot ar eller borde vara. Det gor att makten (o] Nel [e
normaliseras, vilket i sin tur paverkar hur vi ser pa vara

egna och andras roller, och darmed Vvilket ORO

handlingsutrymme som finns for att paverka och férandra.

Makt ar situationellt

Makt paverkas av forutsattningarna i varje enskild DDD

kommunikationssituation, aven om vi tenderar att agera
pa liknande satt i situationer, som kanns bekanta. Inom de D
ramar som situationen konstituerar kan dock ett

dynamiskt  vaxelspel  ske  mellan  damnen  och
identitetspositioner i syfte att maximera eller begransa
handlingsutrymmet for andra eller oss sjalva.

Makt synliggors i motstandet

Det ar i motstandet som vi ser att ndgon utévar makt och
att det darmed foreligger en maktrelation. Motstandet
behover inte vara artikulerat, utan kan ta sig andra uttryck.
Exempelvis genom att vi blir tysta eller med hallning och
kroppssprak visar att vi inte ar bekvama i situationen eller
har tvingats géra nagot mot var vilja.

Makt paverkar
handlingsutrymmet

Nar makt utdvas paverkar det vart handlingsutrymme, det

vill sdga var mojlighet att agera i olika situationer. Vi kan

kdnna oss tvingade att agera pd ett visst satt eller

acceptera en lésning som vi sjalva inte tror pa, men makt r-’
kan ocksa anvandas for att ge ndgon handlingsutrymme

till att paverka och férandra
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Makttekniker

Det finns arton makttekniker, som sorteras i nio par. Varje par bestdr av tva
motpoler. Ofta kombineras maktteknikerna nér vi utéovar makt. For att behdrska

teknikerna och kunna upptdcka dem dr det bra att lidra sig maktteknikerna parvis
och hitta egna exempel for varje teknik. Direfter blir det Idttare att kunna urskilja
teknikerna i olika kombinationer eller i komplexa kommunikationssituationer.

Tillskriva Individ Undanhalla
Avskriva Kollektiv Overinformera

== @

Forstora Tidsbrist Muta
Forminska Tidsoverflod Hota
D
Synliggora Splittra Forolampa
Osynliggora Gruppera Smickra
L P 4 O
ATNR O

Ibland kan det &ven vara svart att dra en tydlig grans mellan ndgra av maktteknikerna. Ar
det exempelvis fraga om synliggora, forstora eller tillskriva - eller kanske en
kombination? Det korta svaret ar att det inte spelar ndgon storre roll. Det ar inte
klassificeringen i sig som ar det viktiga, utan att vi forsoker forstd vad vi gor. Hur vi
anvander spraket far effekter for vara roller, hur vi paverkar andra, och hur makten
fordelas i olika situationer. Det viktigaste ar alltsd att teknikerna fungerar som de
analysredskap som de ar tankta att vara.
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Nyckel 3: Utmana status quo

Den tredje nyckeln handlar om att utmana status quo: att pdverka och fordndra
normer sa att fler blir inkluderade, och att anvinda rekryteringsprocessen som ett
sdtt att arbeta for fordndring. Att utmana normer som exkluderar och inte fungerar
for att skapa inkludering kan ofta méta motstand.

Att mota motstand

Att synliggdra normer och privilegier kan
vara provocerande. De satt som man
forstar sig sjalv och andra med krockar
med nya perspektiv. Det gdr att man
kanske maste omférhandla hela eller
delar av sin varldsbild. Det kan leda till
ganska hart motstand, men det ar en
forvantad reaktion nar ens identitets-
uppfattning och forstdelse av varlden
stors.

Jag forstar det inte

Det forsta rummet handlar om information, fakta, och idéer. Personen
saknar information, har annan information, eller sa stammer inte det
du sager dverens med hens kunskaper, referensramar eller varldsbild.

Motstandets tre rum

Ibland ar motstand omedvetet, och for
den som gor motstand kan det handla
om Overlevnad eller om att man har ett
behov av nagot, till exempel att forsta
mer, att kanna sig delaktig, att bli tagen
pa allvar eller att kanna sig sedd.
Motstand kan komma fran tre rum och
for att lyckas med forandringsarbete
maste du mota motstandet i alla tre.

Y

Sa har kan du mota motstandet:

Det racker sdllan med att informera mera. En
forelasning kommer inte att minska motstandet,
féor aven om det till en borjan ser ut att handla om
fakta och information, kan det istdllet vara radsla

och oro som star i vagen.

Det behovs ofta fakta och statistik, men det racker
sallan med det. Forklara ocksa varfor forandringen
behovs med ett sprak som din medarbetare forstar.
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Jag tycker inte om det

Det andra rummet handlar om en kanslomassig reaktion mot
forandringen, och baseras ofta pa radsla. Det ar svart att kommunicera
med personer som befinner sig har, eftersom radsla ofta gor att
manniskor slutar lyssna pa andra. Det tar sig ofta uttryck som fragor
som ror sig inom ramen for det forsta rummet.

Sa har kan du mota motstandet:

I det har rummet kan du behdva lasa mellan
raderna. Personen kanske inte uttrycker radslan
och oron utan ifragasatter fakta eller argument-
erar emot utifran budget, resurser eller tidspers-
pektiv.

Bemot medarbetarens radslor och lugna dem. Visa
vad de kan vinna, men var ocksa arlig med vad de
kan férlora. Engagera dem i processen.

Jag tycker inte om dig
Det tredje rummet handlar om fortroende. Har ror det sig inte om
motstand mot idén eller forandringen, utan om att de inte litar pa att

du ar ratt person att hjalpa dem na fram till méalet. Det kan ockséa bero ‘

pa att forandringen kommer uppifran, och att du for dem far
representera ndgon annan.

Sa har kan du mota motstandet:

Medarbetarna kanske forstar varfor féorandringen
behovs, de kanske till och med valkomnar den, men
om de inte litar pa dig sa spelar det ingen roll.

Bygg upp ett fortroende hos dina medarbetare, visa
att du ar pa deras sida och att du vill dem val. Fa
dem att lita pa att féorandring ar maojlig!

15
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Inkluderande rekrytering

Ett séitt att utmana status quo dr att rekrytera medvetet och inkluderande.
Inkludering dr viktigt for att attrahera och behdlla kompetens. Atmosféren och

kulturen i foretaget dr nyckelfaktor, och den kulturen kan antingen vara
inkluderande eller exkluderande. | samband med rekryteringen méter man
kandidaterna under en kort tid, och det forsta intrycket dr viktigt. Kom igdr att det
gdller at bada hallen!

Mycket kan goras bara genom att se over rekryteringsprocessen. Se till att ni har mer an
en person som genomfor intervjuerna, och att dessa personer har olika kon, bakgrund
eller positioner.

Lagg till steg i processen dar ni inte ar medvetna om till exempel kandidatens kon eller
etnicitet. Ha hela manniskan i fokus, och ldagg marke till de bias som kan pdverka ert
beslutsfattande. Var medveten om dina privilegier.

Fem steg mot inkluderande rekrytering

Var medveten om att alla har bias, och att vara hjarnor kommer att gora
misstag utan att vi marker det. Genom att bli medveten om dina egna bias
kan du minska deras paverkan.

Var medveten om neurodiversiteten bland manniskor. Var kreativ nar du
planerar moten med nya talanger. Det kan finnas satt att motas som kan
passa en del kandidater battre.

Trana pa att ta andra manniskors perspektiv. Det 6kar empatin, och minskar
effekten av sociala stereotyper.

Bekrafta andra pa ett medvetet satt. Mikrobekraftanden ar smé och ofta
omedvetna gester av generositet, vanlighet och stod, som hjalper manniskor
att lyckas i rekryteringssituationer.

Reglera dina stressnivder och kanslor. Positiva kanslor minskar
kategoriseringar och okar ocksa din formaga att lagga marke till och hantera
ny information.

ONONORONO
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Nyckel 4: Bli allierad

Den fjarde nyckeln handlar om att bli allierad: att anvinda det handlingsutrymme

man har for att paverka normerna, och dela med sig av sitt handlingsutrymme sa
att fler roster blir hérda. Genom att forsta hur normer paverkar var och andra
mdnniskors vardag kan vi bidra till ett mer inkluderande samtalsklimat.

Inkluderande samtal

Normer i vardagen

De normer som finns pa var arbetsplats
paverkar hur vi mar, hur vi talar med
varandra och vad vi talar om - och det
galler inte bara normer som ar kopplade
till saker som sexualitet, hudfarg, kon
eller etnicitet.

Normerna pa arbetsplatsen styr hur vi
ser pa vart arbete, forvantningar kring
vem som satter igang kaffemaskinen,
vem som bar de tunga lddorna, vem
som passar bast i ledningsposition och
vem det ar okej att skamta om pa
fikarasten.

Q)

Normer pdverkar ocksd vad som ses
som kompetens samt medarbetarnas
mojligheter att pdverka sin arbets-
situation och delta i alla delar av arbetet.
Det kan till exempel handla om
planering av konferenser och moten,
karriarvagar och rekrytering, omklad-
ningsrum, fysisk arbetsmilj¢ och anstall-
ningsformer.

Tank pd att inte alla normbrott ar
synliga. Bland dina kollegor finns det
med all sakerhet flera som pa olika satt
bryter mot majoritetsnormerna.

a




Nyckel 4: Bli allierad

Sprak och bemétande

Ytterst f& manniskor bemoter andra
exkluderande medvetet och med flit.
Med kunskap om sprék och makt har vi
ett battre utgdngslage for att paverka,
samtala och forandra - och for att vara
battre allierade.

Likvardigt betyder
inte likadant

Ett gott bemotande kan se olika ut i olika
situationer och beror pd sammanhanget
och erfarenheter och forvantningar hos
de som mots. Ett inkluderande eller
jamstallt bemotande betyder att man
ska bemota alla likvardigt utifrdn deras
behov och forutsattningar.

- Talat och skrivet sprak

18

Det dr inte s& enkelt att det finns en
faktisk och objektiv bemotandesituation.
Den enas upplevelse av bemotandet
och den andras upplevelse av samma
situation ar lika viktiga delar.

Bemotandets tre
dimensioner

Nar vi moter nagon ar det inte bara
viktigt vad vi sager, utan ocksa hur vi
sager det, med vilket tonfall och hur vi
anvander var kropp. Vi bar med oss
fordomar och forvantningar in i varje
mote. Bemotande bestdr av tre
dimensioner: talat och skrivet sprak,
kroppssprak och attityder.

Sattet vi uttrycker oss pa spelar roll. De ord vi anvander kan exkludera eller
inkludera. Budskapet gar fram battre om spraket anpassas efter mottagaren.
Det &r inte bara ord och spraklig niva som paverkar hur budskap tas emot. Aven
tonfallet spelar roll och kan avgéra om nagot uppfattas som empatiskt och

inbjudande eller likgiltigt och avvisande.

- Kroppsprak

Mycket av var kommunikation handlar om hur vi anvander kroppen i
forhallande till den vi talar med och vad vi sager. Var kroppshallning kan
uppfattas som hotfull eller avslappnad. Nar vi vander oss till eller fran den vi
talar med sander vi signaler om hur viktiga vi tycker att de ar. Kroppskontakt,
gester och ansiktsmimik dr ocksa sadant som sander tydliga icke verbala

budskap.

-> Attityder

Alla méten fargas av de erfarenheter vi bar med oss fran liknande situationer.
En person som ar van att bemétas daligt och har en kdnsla av att vara
underlagsen kan till exempel vara defensiv fran bérjan. Fordomar och
forvantningar, kunskaper, asikter och forforstaelse skapar de attityder som
manniskor tar med sig in i en bemotandesituation.
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Nyckel 5: Akta engagemang

Den femte nyckeln handlar om att hitta ett dkta engagemang: varfor dr det hér
viktigt? Vad tror du pd, och vad dr det som gor att du vill kimpa fér normforédndring
och 6kad mangfald och inkludering pa arbetsplatsen och i samhdllet?

Varfor spelar det roll?

Varfor ar det viktigt om vara sociala
normer ar inkluderande? Varfor behovs
mangfald, jamstalldhet och jamlikhet?

Det dr inte bara ditt eget varfor som ar
viktigt. Aven arbetsplatsens,
medarbetarnas eller ledningens skal ar
viktiga, for de styr vad organisationen

tycker det ar vart att satsa pa.

Att finna ditt dkta engagemang och ditt
varfor ar viktigt for att du ska kunna ta
tillvara de andra nycklarna for ett
inkluderande ledarskap, sarskilt nar det
gar trogt eller ar svart.

Det finns olika argument till varfor
mangfald ar viktigt. Listan nedanfor ar
hamtad fran boken "Valj mangfald!".

- Demokrati och representation

"Alla grupper ska vara representerade" Argumentet bygger pa att alla som ar
en del av befolkningen har ratt att vara representerade pa alla nivaer i
samhallet och inom alla delar av organisationen.

- Konsmakt

"Konsmaktordningen ar negativ for samhallet och maste brytas." Argumentet
utgar fran att man som grupp ar éverordnade kvinnor som grupp, och att det
ger upphov till en arbetsdelning i arbetslivet dér man och kvinnor arbetar med
olika saker som ocksa varderas olika hégt. Denna uppdelning vill man
férandra.

- Manskliga rattigheter

"Det ar en rattighetsfraga." Argumentet utgar fran att det ar en mansklig rattighet
att alla ska ha lika rattigheter, méjligheter och skyldigheter.
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-> Nytta, resurs och kompetens

"Olikheter berikar." Eftersom olika grupper har olika erfarenheter och
kunskaper bor allas kunskap tas tillvara. Dessutom finns gott om kompetens
som gar forlorad om man inte tar den tillvara. Med detta argument ser man
minoriteter som en outnyttjad resurs och menar att det ar sléseri att inte
anvanda humankapitalet.

= Intressen och rattvisa

"Resurser ska fordelas rattvist." Eftersom olika grupper har olika intressen och
behov spelar det roll vilka som deltar i beslut nar resurser ska fordelas.
Resurser bor férdelas rattvist mellan olika grupper.

= Lonsamhet

"En jamstalld och jamlik arbetsplats genererar hégre vinst." Genom att ha
minoritetsgrupper representerade i organisationen nar man lattare de
grupperna som kunder. En jamstalld och jamlik arbetsplats gér ocksa att
manniskor mar battre och producerar mer.

Var ska du borja?

Rita din egen karta!

Det finns manga stallen att borja pa, och

lika manga vagar att ga. Det ingen fardig /\/
karta att folja, utan man far utgd fran P C—
verksamhetens behov och bygga vidare J \\‘

darifran. Den som arbetar for okad ‘ !

mangfald och inkludering inom en X v
organisation kan allts& goéra det p3 | ROLEN

manga satt. N

Vi har négra forslag. Anvand dem som /\/
inspiration till den resa som just du

kommer géra med din verksamhet!
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Utbilda

Utbildning ensamt ldser inga problem, men manga
ganger ar utbildning av organisationen en del av
|6sningen. Om alla ska kunna arbeta mot ett gemensamt
mal behéver man ocksa ha en gemensam kunskapsbas.

Hjalp andra hitta sitt "varfor"

Om inte alla ar overens om varfor jamstalldhet och
jamlikhet ar viktigt - eller dtminstone ar Gverens om att
det ar viktigt - &r det svart att f& med alla pd taget. Hjalp
till att plocka fram skalen och att prioritera och analysera
dem.

Ta fram visioner och mal

Om inte alla ar 6verens om varfor jamstalldhet och
jamlikhet ar viktigt - eller atminstone ar dverens om att
det ar viktigt - ar det svart att f& med alla pa taget. Hjalp
till att plocka fram skalen och att prioritera och analysera
dem.

Kartlagg nulaget

Innan man vet vad nasta steg ar behover man veta var
man star. En kartlaggning gor det lattare att se brister
och behov - men ocksd styrkor och fordelar. Har kan
normplattformen vara till hjalp.

21
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Arbeta med varderingar +
Alla organisationer bar med sig en kultur laddad med + +
varderingar, sadant som "sitter i vdaggarna". Men inget +

som '"sitter i vaggarna"' ar for evigt, och kultur och
varderingar ar inget obestambart och svart att ta pa: de
blir namligen alltid synliga i konkreta handlingar.

Hjalp andra agera

Du gor inte forandringsarbetet ensam, men du kan
hjalpa en organisation att borja agera genom att trycka
pa startknappen, peka ut en riktning och ge rad och tips
pa vagen. Bade sma och stora saker gor skillnad.

Om du méter for mycket motstand

Att kora fast ar jobbigt, men det gor alla ibland. Da kan det vara bra att stanna
upp och ladda om. Sa har kan du goéra nar du vill ga vidare:

Valj dina strider.

Identifiera hindren och hitta vagar forbi.
Hitta ett natverk som kan bidra med stéd.
Hitta en samtalspartner eller coach.

Leta efter det som ger energi.

Nar samhallet blir mer komplext och instabilt sa behover vi alla manniskors
erfarenheter och perspektiv fér att I6sa vara gemensamma utmaningar. Den
ledare som vagar lasa upp det inkluderande ledarskapet kommer darfér att
vara vardefull fér hallbarhetsarbetet.

Nu har vi gdtt igenom alla Pernillas fem nycklar for ett inkluderande ledarskap:
medvetenhet, handlingsutrymme, utmana status quo, bli allierad och ett dakta
engagemang. Du kan valja att fortsatta utvecklingen utifran dessa fem nycklar eller sd
kan du upptécka inkluderande ledarskap pa ditt eget satt. Det finns manga ingangar,
studier och forhallningssatt och faltet ar under stor utveckling.

Vilket blir ditt forsta steg mot ett mer inkluderande ledarskap?
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Inkluderande foretag

I programmet har vi gatt igenom manga verktyg och férhallningssdtt for att skapa
ett mer inkluderande féretag. Forutom normplattformen som dr normingenjérernas
egna verktyg och ddr det har ingdtt en kartldggning inom ramen fér Qraftsamling 21
sd finns i denna handbok ndgra godbitar. Men innan vi tittar ndrmre pad verktygen
sd pdminner vi lite om att mdta inkludering.

Att mata inkludering pa organisationsniva

Nar ni valjer vad ni vill mata kan normplattformen bli en utgangspunkt. Ni kan satta fler
matpunker pa de omrdden i normplattformen som ni idag gor bra. Eller sd kan ni fa
igdng de mer inaktiva rummen genom att satta mal dar. Om det finns resurser kan ni
gora bada! Ni kan ocksa vélja att maximera de perspektiv inom normplattformen dar ni
redan ar starka. Det kan ge effekten att de andra perspektiven kommer efter i full fart.
Maélet ar att komma upp i en jamn mognad i alla rum. Se normplattformen som ett hjul
dar det hackar i verksamhetens framfart om nagra ekrar ar kortare an de andra.

Mat mangfald genom att mata jamstalldhet

Kon och jamstalldhet ar en central del av mangfaldsarbetet. Det beror pa att det anses
etiskt forsvarbart att fora statistik dver kon, bade har och i andra delar av varlden. Nar vi
mater kon ar det stora majoritetsgrupper som mats. Det gor att ingen behover kanna sig
utpekad, pd samma satt som om vi skulle méata minoritetsgrupper.

Mat jamstalldhet inkluderande

| Sverige ar kon uppdelat pa kvinna och man - men i en del lander ar det praxis att ha
fler alternativ i bade passet och pa arbetsplatsen. Nar du mater kon i till exempel
enkater ar det viktigt att ge mojlighet att svara “annat” eller “vill ej uppge” som
komplement till kvinna eller man.

Skraddarsydda nyckeltal

Att skraddarsy egna nyckeltal (KPl:er) ar forstas viktigt. Att mata inkludering har ingen
fardig mall och &ven om det kan vara bra att utga fran kon sa kanske du vill veta om ni ar
framgangsrika inom andra diskrimineringsgrunder eller mangfaldsomraden? For att hitta
ratt matetal sa kan ni borja med att stélla er dessa tre fragor:

1.Vilka delar av normplattformen behover ni borja med i din organisation?

2.Vilka verktyg kan vara lampliga att anvanda?

3.Vad vill vi se for resultat i linje med verksamhetsmalen?
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Verktyg: inkluderande foretag

Beroende pa vilken del i normplattformen du arbetar med kan du ha nytta av olika
verktyg. Hdr dr nagra som ofta anvénds och som vi plockat ur drets program. En

viktig Idrdom dr att du sjédlv behéver identifera verktygen i din verktygslada. Spara
dom i en sdirskild mapp och leta efter nya som du saknar eller fler av de du gillar.
Lycka till i ditt viktiga arbete!

SMARTa mal

FOr att satta bra mal behdver man tanka pa att de ska vara SMARTa. Det betyder att de
ska vara Specifikt, Matbart, Accepterat, Realistiskt och Tidssatt. Anvand detta som en
checklista nar du till exempel ser 6ver en organisations mal for 6kad mangfald eller
inkludering, eller hjalper dem att satta upp nya.

Specifikt
Avgransat

Anvand ord som:

oka, minska,
utveckla

Undvik ord som:
varna om,
tillvarata,
tilgodose

Matbart
Uppfoljningsbart

Bestam relevant
matt och enhet:
tid, pengar,
procent

Accepterat
Sanktionerat
Kommunicerat

Alla parter maste
vara overens och
informerade,
sarskilt de som
ska uppna malet

Realistiskt
Relevant
Mojligt att uppna

Malet maste ga
att na, vara
relevant, och det
maste finnas
resurser att gora
det

Tidssatt
Tidsbegransat

Satt en deadline,
ett datum nar
malet ska vara
uppfyllt. Alla
parter maste
vara overens om
deadline
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SWOT

En SWOT-analys anvands for att analysera en organisations styrkor, svagheter,
mojligheter och hot.

Styrka Svaghet

Interna faktorer som: Interna faktorer som:
- Medarbetare - Medarbetare
- Varumarke - Varumairke

- Kapacitet - Kapacitet

- Produkter - Produkter

Mojlighet Hot

Externa faktorer som: Externa faktorer som:
- Konkurrenter - Konkurrenter
- Marknad - Marknad

- Teknik - Teknik

- Kundbehov - Kundbehov

Jamstalldhets-SWOT

Anvand med fordel SWOT-analysen for att arbeta med jamstalldhet, jamlikhet och
mangfald. Varsomhelst i normplattformens sex perspektiv kan du goéra en styrkeanalys
och skapa nya idéer och strategier utifrdn den pa vad du eller ni ska arbeta mer med
framdver samt vad ni ska undvika och férhalla er till.
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4R

Verktyget anvands for att kartlagga hur en verksamhet styrs och finansieras.

R1 syftar pd Representation, och gar helt enkelt ut pa att man raknar huvuden. Hur
manga kvinnor respektive man finns i olika delar och pa olika nivaer i verksamheten?
Svaret ska beskriva konsfordelningen pd alla nivder och alla delar i verksamheten, fran
beslutsfattare till brukare.

R2 handlar om Resurser, det vill sdga hur resurser som pengar, tid, lokaler, insatser och
liknande fordelas pa detaljniva mellan kvinnor och man i verksamheten.

R3 beror Realia, alltsé orsakerna till att representation och resurser fordelas som de gor.
Har behéver man gbra en noggrannare analys av vem som far vad och pa vilka villkor.

Vad beror ojamlikheten pa?

R4 gdr ut pa att Realisera, det vill sdga skriva en konkret handlingsplan som beskriver
vad som ska goras med tydliga mal och dtgarder.

RESURSER

Svarar pa fragan "hur
mycket?"

REALIA REALISERA

Svarar pa fragan Svarar pa fragan
"varfor?" "hur?"
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JAMKART

JAMKART star for Jamstalldhetskartldaggning och har utarbetats av Lansstyrelsen i
Stockholms lan. Metoden ger en oOverblick av en verksamhets betydelse for
jamstalldheten, hur langt jamstalldhetsarbetet har kommit, och vilka dtgarder som kan
foreslds. Metoden bestdr av 6 steg:

1. Inventera jamstalldhetspaverkan

2. Undersok bidraget till jamstalldheten
3. Bedom dagslaget

4. Hitta fordelar och hinder

5. Bedom forbattringspotentialen

6. Planera forbattringsatgarder

Las mer om metoden i sartrycket fran JamStods praktika som gar att hitta pa natet.

Fiskbensdiagram

Med ett fiskbensdiagram kan man kartlagga maojliga orsaker till ett problem. Diagrammet
ser ut som ett fiskskelett, och man ritar ett "huvud" i form av en ruta dar man skriver in
problemet. Darefter ritar man en "ryggrad" med ett antal ben som gar ut fran ryggraden.
Ofta anvander man fem ben, som motsvarar "de fem M:en": Manniskor, Maskiner,
Metoder, Miljo6 och Material. P& dessa ben skriver man in tankbara orsaker fill
problemet. Man kan lagga till mindre delben om det finns flera mindre delorsaker. Det
gar att arbeta badde med postit-lappar och utan. Om de fem M:en inte passar kan man
brainstorma fram orsaker och sedan sortera dem i andra grupper.

En kortfattad arbetsgang for arbetet ar:

1. Definiera problemet tydligt.

2. Rita fiskbensdiagrammet.

3. Brainstorma fram orsaker och sortera in dem i diagrammet.

4. Rangordna orsakerna utifran vad ni tror ar viktigast.

5. Arbeta vidare genom att ta stallning till var det finns forbattringsmaojligheter, om
orsaken redan ar dtgardad, eller om ni behover ta reda pa mer fakta om nagot.
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Konskonsekvensanalys

Koénskonsekvensanalys ar en metod for att analysera vad olika forslag kan fa for
konsekvenser for olika kon. Genom att gora detta kan man undvika att fatta beslut som
sedan slar ojamstallt. Analysen kraver att man har tillgang till kdnsuppdelad statistik, och
man stéller fragor som till exempel hur resurser fordelas, vems behov och erfarenheter
som ligger till grund for verksamheten, och vilka maojligheter kvinnor respektive man har
att paverka.

Pa Jamstéll.nu finns lankar till verktyg som bland andra Sveriges Kommuner och
Regioner har tagit fram for att underlatta konskonsekvensanalyser.

Gender budgeting

Gender budgeting paminner om kénskonsekvensanalys, men dar kénskonsekvens-
analysen appliceras pa forslag innan de gar till beslut fokuserar Gender Budgeting pa
budget. Med hjalp av Gender budgeting kan man f& syn pa hur resurser fordelas mellan
olika grupper, hur de moter olika gruppers behov och vilka effekterna blir. Ibland ser en
budget jamstalld ut, men nar man analyserar den narmare kan man se att vissa grupper
gynnas nar deras behov och aktiviteter prioriteras framfor andras.

Rutorna

Rutorna ar inspirerade av Joan Ackers genusmodell och hjalper er att gora en
kartlaggning pa olika nivder i organisationen. Utifrdn dem kan ni satta mer medvetna
visioner och mal och delmdl. Det kan kannas ovant att diskutera vissa av dessa delar
men det brukar alltid ge ny information och andra perspektiv.

Schackrutan: handlar om det strategiska arbetet, till
exempel styrdokument sa som arsredovisning,
jamstalldhetsplan och affarsplan.

Mockarutan: handlar om exempelvis attityder och
bemdtande pa fikaraster, jargong, vardegrund,
tolkningsforetraden och informella och formella
b?slutsvagar. . ) | N
Fonsterrutan: handlar om det man ser nar man kikar
in i organisationen utifran, det vill séga sadant som
konsfordelning i olika roller eller olika delar av o
organisationen.

TV-rutan: handlar om det som tas med in i

organisationen utifran, som till exempel personliga

varderingar hos de anstallda och idealbilder av

medarbetare och kund.

I |-
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Checklistor for tillganglighet

Myndigheten for Delaktighet, MFD, har samlat en mangd checklistor for att underlatta
arbetet med tillganglighet ur olika perspektiv och sammanhang.

4K for inkluderande kommunikation

4K ar en metod som tagits fram av normingenjorerna Frida Stjernholm och Hannah
Lemoine. Den kan anvandas for att analysera en organisations kommunikation och vad
den formedlar, utdt saval som inat.

KVANTITET
Rakna pa det!

Vilka manniskor saknar
representation i materialet?

KVALITET | KONTEXT

Positioner, sammanhang, | Overensstammelse,
kroppssprak, ursprung, | enhetlighet, angransande

presentation, attribut. Hur | text och bild,

talls fragor, vad beskrivs? | vad formedlar materialet?%

Har hittar du inspiration till din verktygslada!

Inspireras av verktygen i statens metodbank for jamstalldhetsintegrering: Jamstall.nu,
har hittar du bland annat mer om gender budgeting. “Sakra din kompetensforsorjning”
ar ett verktyg Add Gender tog fram i ESF-projektet Smart kompetens och pa catalyst.org
hittar du forskning fran hela varlden. Lycka till med arbetet!



Andreas Lepa, ansvarig fér kompetensforsérjning
pad Energiféretagen Sverige

Stort tack alla ni

som deltagit i
Qraftsamling 21!

Jag ar oerhort glad 6ver att vi lyckats
genomfora programmet under en
pandemi och genom digitala traffar.
Jag vet att manga i branschen jobbar
aktivt med jamstalldhets- och

inkluderingsfragor, och genom
Qraftsamling sa hojs nivan
ytterligare genom att pa ett
systematiskt och malstyrt satt arbeta
med dessa fragor pa flera nivaer;
bransch, foretag och individ. Alla ni
har gjort och gor ett fantastiskt jobb.

Tankar om Qraftsamling och
fortsattningen? Du ndr oss som
vanligt pa www.energiforetagen.se.

Du ndr normingenjérerna pd www.addgender.se.
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