Strategier for forandring

Denna bok dr en berittelse utifrin en stor
grupp miénniskors vunna erfarenheter och
en redogorelse for vilka metoder som har
anvints pa vidg mot den jdmstéllda arbets-
platsen.

Det beskrivna fordndringsarbetet har ut-
vecklats under fem ar och av 60 forindrings-
ledare fran 20 arbetsplatser. Boken &r en
uppfoljning till Den jamstillda arbetsplatsen
— en metodbok (Bilda forlag, 2001).

Deltagarna har undersokt sin arbetsplats
for att sedan goéra en handlingsplan i form av
anvindbara méal. Foérindringsarbetet har skett
med hjilp av olika EU-st6dda jamstélldhets-
projekt i ndtverksform. Arbetet har varit pro-
cessinriktat och deltagarna har aktivt arbetat
med att férdndra normer och kulturen pa
arbetsplatsen. Flera beskriver i boken den
egna resan i projekten som en avgorande
drivkraft f6r forandringsarbetet.
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Eva Amundsdotter dr
jamstilldhetskonsult och
genusvetare. I fem ar har

hon arbetat med f6rind-
ringsprocesser pa vidg mot
jamstillda organisationer i
olika former av forsknings-
och utvecklingsprojekt.
Tidigare har hon arbetat
med jamstélldhetsfragor
som sakkunnig och pro-
jektledare pa Arbets-
marknadsdepartementet,
samt pa LO och TCO.
Eva Amundsdotter dr dven
forskarstuderande i arbets-
vetenskap med kon och
organisation som omrade.
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Inledning

Den hir boken ger dig mest om du ldser den fran borjan till
slut. Den berittar om olika faser och skeenden som ett antal
méinniskor gétt igenom. De metoder som anvinds beskrivs
nédrmare i boken Dern jimstillda arbetsplatsen — en metodbok.
Den kom till i samband med ett jaimstdlldhetsprojekt i
Skéne och metoderna har nu prévats och utvecklats i tre
nétverk i olika delar av landet och pa en skola i Gdvleborg,
Bjorkhagsskolan.

Boken ir, i den man det varit mgjligt, skriven kronolo-
giskt. Arbetet i de olika grupperna har varit processinriktat
med allt vad det innebir av insikter, ndrhet, obehagligheter,
personlig utveckling och nya kunskaper och firdigheter.

Hela processen fran start till i dag finns med - bade vad
som gjordes i grupperna och pa arbetsplatserna — men #ven
vilka processer som sattes i gang. Vill du ldra dig mer om
fordndring och kanske rent av bli en fordndringsledare sjilv
— folj da med hela vigen!

Jag som har skrivit den hér boken har varit och ér i vissa
fall fortfarande projektledare/handledare i de tre nétverken
samt pa skolan. For fem ar sedan var jag projektledare for
det allra forsta nitverket i Skane, tillsammans med Minna
Gillberg vid Lunds universitet. Det arbetet mynnade bland

annat ut i att vi bada skrev den nimnda metodboken.

I grupperna har vi f6rst haft en undersokande fas. Det ér
en tid att undersoka arbetsplatsen ur ett kénsperspektiv och
sjdlv 6ka sin kunskap och hitta sina drivkrafter. Det &r ocksa
en tid att samtala och skapa delaktighet — om virdefragor
och om situationen pa arbetsplatsen. Den perioden har
strickt sig 6ver cirka sex méanader.

Den andra fasen; genomforandefasen mobiliserar kraft
och fokuserar pa vad som ska foérindras. Fordndringsledarna
formulerar anvindbara mal och beskriver hur malen ska
nés. Arbetet dr processinriktat och ska leda till en f6rind-
ring av normer och skapandet av nya handlingsmonster. S&
har grupperna arbetat och sa ér den hir boken upplagd.

I nitverken var varje arbetsplats representerad av i de
flesta fall tre-fyra personer. For att slippa bli alltfor forvirrad
av alla grupper som beskrivs, kallas de stora grupperna for
nitverk och de vid varje arbetsplats for arbetsplatsgrupp.

Du far ut mer om du har metodboken Den jimstillda
arbetsplatsen till hands. Vissa teman eller beskrivningar refe-
rerar till "metodboken sid 33” till exempel.

Denna bok har finansierats av de tre EU-stodda projek-
ten som nétverken ingdr i, nirmare beskrivet i Presentation
av arbetsplatserna och projekten.

Ar du intresserad av att lisa om bakgrunden, om det
utvecklingsarbete som pagatt i fem ér, finns den pa sid 167.
Dir finns ocksd kéllhidnvisningar samt en foérteckning 6ver
olika former av dokumentation och material som har pro-
ducerats under tidsperioden.

Jamstidlldhetsarbetet 4r inte avslutat och utvidrderat.



Tvirtom — det hir dr en berittelse mitt i arbetet, en beriit-
telse som handlar om férdndring, handlingsplaner och olika
insatser. Det dr for tidigt att utvdrdera det mélarbete som
varje arbetsplats arbetat med. Diremot gar det att sdga
mycket om vad som har hint och ge tips till andra intresse-
rade.

Under de samtal vi har haft, har vi fatt hora saker som
det #dr bist att skydda. Det kan vara kinsliga frigor om
arbetsplatsen eller personliga fragor och tankar. Mycket av
gruppernas erfarenheter kan delas med lidsare, medan annat
ar integritetsskyddat och har anonymiserats.

Boken beskriver ett arbete som har provats igen och
igen, under fem ar och av sammantaget 6o forandringsleda-
re fridn 20 arbetsplatser. Ligger man ihop alla ménniskor
som arbetat under ett-tva ar blir det 6ver hundra ménnisko-
ars erfarenheter!

Jag vill tacka alla férindringsledare for den insats och
engagemang som ni har satsat pa att skapa en jdmstilld
arbetsplats. Tack ocksa alla resurspersoner som har lagt ner
lika mycket engagemang, tid och uthallighet i detta férind-
ringsarbete och f6r den utveckling av metoder och kunska-
per som det har inneburit.

Stockholm i december 2004

Eva Amundsdotter

Att undersoka sin arbetsplats

”Vi har inga problem pa den hir arbetsplatsen nér det giller
jamstdlldhet. Hir behandlas man efter vem man dr och inte
efter vilket kon man har.”

Sé later det pd manga arbetsplatser. Men i dag finns sa
mycket kunskap och forskning om vilken roll kén spelar pa
olika arbetsplatser, att jag med Gvertygelse kan siga “det dir
tror jag inte p4, i sa fall behover ni undersoka om det stim-
mer” (se metodboken Der jamstillda arbetsplatsen kapitel 3 och
4 om kon och organisation). Eftersom den forestéllningen #r
ritt spridd, att kon inte spelar ndgon roll pa var arbetsplats,
dgnades ordentligt med tid i projekten till att undersoka saken.

1. Undersokning som fick ta tid

Deltagarna sjdlva hade olika uppfattningar om vilken roll
kon spelade pa deras arbetsplatser och det forsta halvéret
dgnades 4t en undersokande fas — ett halvt ar av att utforska
den egna organisationen och sina egna uppfattningar, att
fora samtal om virdefragor och fi ny kunskap. I metodbo-
ken finns en "Verktygslada for kartliggning” med forslag pa
teman att undersoka och exempel pa metoder for den som
vill undersoka jamstdlldheten i organisationen (kapitel 7,
steg 2 samt bilaga 2 Att méta jimstélldhet).



Elisa Kesti och Ulf Gustavsson, Pajala kommun.
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Teorier om kon i arbetslivet ger idéer till vad som kan
vara viktigt att kartligga. Det férsta handlar om segregering;
hur uppdelade ér kvinnor och min pa arbetsplatsen? Hur
sldpps kvinnor och min in? Hur rér sig kvinnor och mén -
mellan positioner, sysslor, kategorier? Att underséka hur
uppdelade kvinnor och min ir, ger en bild av vilken roll kén
spelar pa just den arbetsplatsen. Generellt dr kvinnor och
min mycket uppdelade i arbetslivet — bade vad det giller
bransch, yrken, positioner och inte minst, sysslor. Kvinnor
jobbar oftare i varden och min oftare i industrin. Men dven
pa konsblandade arbetsplatser gor kvinnor och min olika
saker. I charkfabriken styckar ménnen medan kvinnor pack-
ar. Dirfor behover representation, andelen kvinnor respekti-
ve min, undersdkas pa alla mojliga ledder och i yrken, posi-
tioner och sysslor.

Ett annat viktigt tema for kartldggningen handlar om hur
kombinationen familj och arbete gar ihop. En arbetsplats
som vill kalla sig jamstélld, beh6ver arbeta med aktiva atgir-
der for att férena familjeliv och arbetsliv. Kvinnor och mén
har olika livsvillkor i samhillet och det aterspeglar sig pa
arbetsplatsen. Kvinnor och mén arbetar lika mycket, men
kvinnor mer oavlénat i hemmet. De fir bade 16n for firre
timmar dn mén, och ligre 16n for de timmar de far 16n,
enligt Kvinnomaktutredningen (SOU 1998:6). Utredningens
sekreterare Anita Nyberg menar att férdelningen av det
avlénade och oavlénade arbetet mellan kénen dr avgorande
for hur kvinnors och mins inkomster ser ut. Konsarbetsdel-
ningen begrinsar kvinnors mojligheter till ekonomiskt lika
villkor och till att bli ekonomiskt oberoende av mén.

II



"Ledningen anség sjalv att Luinnliga
chefer behoudes men forsted inte varfor
det inte blev ¢8.

Manlig norm styr

Ett exempel pa hur chefer sorteras efter kén: P4 en myndig-
het arbetade lika ménga kvinnor som min, men endast méin
var chefer. Ledningen ansig sjilv att kvinnliga chefer
behévdes men forstod inte varfor det inte "blev sd”. Efter
négra frdgor om hur chefer viljs ut, vad som #r viktigt hos
en chef, visade det sig att den viktigaste egenskapen enligt
ledningen var att vara "ambitiés”. Den egenskapen mittes i
villighet att arbeta 6vertid. Dir férsvann kvinnorna, efter-
som kvinnors livsvillkor manga ganger innebér att kvinnor
gor huvuddelen av det obetalda hemarbetet och tar
huvudansvaret fér barn. Men pé ytan ser det ut som det &r
pa lika villkor: "Hir behandlas man efter vem man 4r och
inte efter vilket kon man har”. Det ir ett exempel pa en
manlig norm, att kravprofiler fér olika tjanster gors efter en
miénniska (l4s: man) som inte har huvudansvar f6r familj
och hem.

2. Hur lar vi oss att se?

Hur ska vi "se” vad som inte #r jamstillt? fragade sig flera
deltagare i borjan av férdndringsprocessen. Man upplevde
att det, med blotta dgat, var svart att se vad som var ojim-
stallt.

12

Ulla Carin Holm, Fosie foérsamling, Malmo.

Den frigan stillde sig manga i borjan. Genom bland-
ningen av teori och erfarenhetsutbyte i nitverken, kom en
kunskap som innebar att man sdg mer och mer. Som Per-
Erik Forslund, produktionsledare pid Alfta Component AB
sa vid den gemensamma konferensen i slutet av projekten:

— Herrar i fertil alder blir ocksa forildrar, det hade ingen
tinkt pa tidigare.

Han beriittade hur den manliga normen gjort det svart
pé hans mansdominerade arbetsplats att se nagra jamstalld-
hetsfrigor. Som att mén ocksa blir forildrar och ddrmed har
behov av ett jamstilldhetsarbete som gor det littare att for-
ena familjeliv och forvirvsarbete.

13



Ett svar pa frigan hur vi ska se vad som &r ojdmstallt &r
att borja med sig sjilv och sina egna attityder. Ett annat &r
att utbyta erfarenheter och genom att underscka och tolka
resultat trina sin formaga att se.

Samtal och delaktighet

En relativt lang period avsattes for att undersoka, samtala
och skaffa ny kunskap om koén. Det gav utrymme for efter-
tanke och viixande insikter. I kapitel 8 finns flera exempel pa
hur detta gav resultat i nya perspektiv och forindringar pa
en personlig niva.

I nétverken fordes i borjan samtal om kon och jamstélld-
het, i form av till exempel virderingsdvningar. Virderings6v-
ningar dr en metod for att samtala och géar kort ut pa att ta
stdllning till olika pastdenden om jamstilldhet till exempel
och sedan samtala om sina stindpunkter (se metodbokens
kapitel 6 samt nésta kapitel).

Dessutom gav den langa tiden till unders6kning mojlig-
het att skapa en delaktighet pé arbetsplatsen; fordndringsle-
darna kunde samtala med sina arbetskamrater om situa-
tionen pé arbetsplatsen och i samhillet. Det blev en chans
att samla in tankar och idéer.

P4 Ronnens forskola i Malmé ordnades en heldag med
forskolans personal pa temat "Vad betyder jamstilldhet f6r
oss hir pa forskolan?”. Metoden som anvindes var Framtids-
verkstad. Metoden hjilper en grupp att arbeta med angelig-
na fragor, genom att tillvarata allas rost i frigor som behover
utvecklas eller 16sas. I olika faser (férberedelse, kritik och
fantasifas till exempel) arbetar en grupp med en fraga eller

4

ett tema. Fordndringsledarna frdn Ronnens forskola menade
att dagen skapade delaktighet och virdefulla idéer kom
fram. Genom att engagera hela arbetsplatsen pa ett tidigt
stadium, fick deltagarna i nitverket bra stdd av sina
arbetskamrater under projekttiden.

P4 Bjorkhagsskolan i Hofors gick jamstilldhetsgruppen
ut till de olika arbetslagen och samtalade om resultaten fran
den kartliggning som gruppen hade gjort. Kartliggningen
hade innan dess presenterats pa det interna nitet. Dessutom
intervjuade de ménniskorna péd arbetsplatsen, en och en,
som en del av den undersdkande fasen.

3. Struktur & "kultur” undersoktes

I arbetet for den jdmstillda arbetsplatsen finns mycket att
hidmta fran JimO, jamstilldhetsombudsmannen. I jimstalld-
hetslagen finns reglerat vad som ska ingd i en jamstilld-
hetsplan. Dir slas ocksa fast att det &r férbjudet med konsdis-
kriminering (se bilaga 1 i metodboken). I kartldggningsarbetet
som deltagarna gjorde, ingick flera fragor som jimstélld-
hetslagen stiller krav pa ska inga i ett jamstilldhetsarbete.
Manga av de fragorna kan kallas "struktur” och handlar om
lika villkor i kompetensutveckling, lonefrdgor, positioner,
rétt till férildraledighet med mera. Deltagarna har dven pa
olika s#tt undersokt den “kultur” som utvecklats pa arbets-
platsen, som d4 inte bara handlar om arbetsgivarens ansvar
utan hur samspelet ser ut mellan minniskor i en organisa-
tion (se vidare kapitel 3, Att géra kon). D4 ricker det inte
med att undersdka den formella strukturen, eller rikna antal
kompetensutvecklingsdagar eller antal kvinnor respektive

15



mén. Om en undersokning visar pa ojiamstillda villkor &r
det viktigt att g vidare och forsoka fa svar pa vad det ér for
mekanismer som gor att ojamstillda villkor skapas och upp-
rdatthalls pa arbetsplatsen. Fragor som: Vem talar med vem?
Vem talar mest och vem lyssnar? Vem bestdmmer? Vilka for-
vintningar finns pé olika personer och hur uttrycks de for-
vintningarna? Det dr exempel pa fragor som kan underso-
kas for att forsoka finga in kulturen, som siger nigot om
hur kvinnor och min har det pé arbetet. Jdmstélldhetsgrup-
pen pa Bjorkhagsskolan ville undersdka informella makt-
strukturer utifran fragor som ovan. De undersokte vilka som
pratar och hur mycket pa personalkonferenser. Pa en jim-
stilld arbetsplats har kvinnor och min lika villkor. Ett matt
dr hur talutrymmet férdelas mellan kvinnor och min. Flera
studier visar att min dr aktorer och kvinnor det kidnslomis-
siga stodet, vare sig det giller prat i personalrummet eller
formella personalkonferenser.

4. Kartlaggningar — nagra exempel

Bjorkhagsskolan undersokte talutrymmet

Bjorkhagsskolans jamstilldhetsgrupp: Ulla-Carin  Lind-
strom-Ahlén, Tommy Johansson, Mari Richardsson och
Tomas Widholm har avslutat den undersokande fasen och
arbetar med mal och handlingsplan. Arbetsplatsen ér inte
en del av de tre nitverken, men arbetar efter metodboken
och befinner sig mitt i sitt arbete. Dessutom deltog gruppen
pé triffen med de tre nitverken och den efterfoljande konfe-
rensen (se Bakgrund och Presentation).

16

Fran vinster: Ulla-Carin Lindstrém-Ahlén, Tommy Johansson, Tomas Widholm
och Mari Richardsson fran Bjorkhagsskolan, Hofors.



"om jog infe Visste & pass mycket som jag Gndd
gér om Lsn, hade jag nog accepterat olika
argument som bortfarilarar lsnestillnader.”

Foljande metoder har gruppen anvint vid sin undersok-
ning: enkit, statistik, intervjuer, l6nekartldggning och obser-
vationer.

— Jag #r n6jd med enkiiten, sidger Tomas Widholm. Aven
om det var manga, framfor allt mén, som inte svarade, fick
vi fram mycket bra saker. Det faktum att manga inte brydde
sig om att svara, fast vi skickade enkiiten hem till alla, #r ett
resultat i sig!

Enkiten visade bland annat att en majoritet av kvinnor-
na ansag att arbetsplatsen inte tillimpar lika 16n for likvir-
digt arbete. "Den l6nekartliggning som vi gjort pekar mot
att majoriteten som svarat pa enkéten kan ha ritt” konstate-
ras i en sammanstillning av kartliggningen. Loneskillnader-
na visade sig vara ovanligt stora.

Alla fyra blev férvanade 6ver det resultatet.

- Jag misstinkte att det skilde sig, men inte sa mycket!
sdger Mari Richardsson. Det dr viktigt att vara 6ppen och
inte sla bort jobbiga resultat, vilket dr litt att géra. Om jag
inte visste sd pass mycket som jag dnda gér om kon, hade
jag nog accepterat olika argument som bortforklarar 16ne-
skillnader.

18

Enkiten visade dven pa att flera menade att det forekom
eller har forekommit sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.
Det kom #ven fram ett stort behov av information om ruti-
ner, handlingsplaner och andra fragor som jimstilldhetsla-
gen dessutom kriver.

De fyra fordndringsledarna intervjuade néstan varenda
medarbetare pd skolan. Fokus pa intervjun var om kvinnor
och min kom till tals p4 lika villkor pa arbetsplatsen.

- Vi fragade om de olika arbetslagens méten, om taltid
och vilket utrymme som gavs at varandra. Vi frigade #dven
om personalkonferenserna, som vi sedan gjorde observatio-
ner p4, berdttar Tommy Johansson.

Intervjuerna bekriftade ett tydligt monster av ett fatal
min som tar det mesta av talutrymmet under personalkon-
ferenserna.

— Men vi frigade dven om mdjligheten att komma till tals
i andra sammanhang, framfor allt i arbetslagen, fortsitter

Konferensen Samtal pdgar om jimstillda arbetsplatser.

19



Ulla-Carin Lindstrom-Ahlén. Bland ménnen var i princip
alla vildigt néjda och upplevde att de blev lyssnade pa och
fick talutrymme. Kvinnor sa i betydligt storre utstrickning
dn mén att de har svérare att komma till tals och bli lyssna-
de pa i arbetslagen.

Tommy Johansson menar att det var virt mddan att
genomfGra si pass manga intervjuer. Det kom fram viktig
information och gav personliga kontakter.

Eftersom gruppen bestimt sig for att undersoka savil
formella som informella maktstrukturer, gjorde de en obser-
vation av flera personalkonferenser. Ulla-Carin Lindstrém-
Ahlén berittar att hon ritade en karta 6ver hur kvinnor och
min satt 1 lokalen. Direfter mitte hon taltid; vem som tala-
de, hur linge och om vad. Alla fyra gjorde observationer
under olika tillfdllen. Dérefter jamforde de resultaten med
varandra och fann en stor samstimmighet. Det var min
som talade mesta tiden, ett fital médn som tog mycket tid.
Kvinnornas roll handlade mer om att bekriifta eller ligga till
ndgonting som en man hade sagt. En kvinna som begirde
ordet blev avbruten av en man och fick inte fram det hon
skulle séga.

- Det var verkligen en bra metod, séiger Tomas Widholm,
som jag kan rekommendera andra att anvdnda. Intervjuerna
bekriftade samma sak som observationerna visade. Den
sneda fordelningen av talutrymmet dr bland de tydligaste
resultaten vi har av kartldggningen.

Men gruppen stotte ocksd pd problem nir de ville
undersoka kompetensutveckling och sjukfranvaro. Brist pa
dokumentation eller olika datasystem som omojliggor jaim-

20

Forindringsledare pé en klittervigg — Suzanne Vallin, ITOC
i Perstorp.

forelser dr vanliga problem vid undersokningar. Kommunen
har blivit uppmirksam pé det genom gruppens arbete och
arbetar nu med en omfattande lonekartlédggning.

Flera resultat av kartliggningen var forvintade men det
kom fram mer tecken pé ojdmstillda villkor 4n de hade trott
i borjan.

- Jag trodde aldrig att det skulle vara si ojdmstillt som
det var, sdger Mari Richardsson. Lonefragor och maktstruk-
turer dr centrala omriden att undersdka. Da dr det viktigt
att dven undersdka informella maktstrukturer f6r de hinger
ihop med de formella strukturerna. Det hjélpte observatio-
nerna oss att se.
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Ledningsgruppen domineras av mén vilket innebér att
de formella maktstrukturerna birs upp av min. I samband
med intervjuerna stélldes frdgan hur en annan konsférdel-
ning skulle paverka arbetslaget. I flera arbetslag trodde man
att en jamnare konsfordelning skulle ha betydelse for sprak,
samtalsimnen och forhallandet till eleverna.

- Jag har ldrt mig sa mycket av att vara i den underso-
kande fasen, berittar Mari Richardsson. Jag har lirt mig att
vara noggrann i undersGkningar och jag forstdr att det
behovs kunskaper for att kunna veta vad det dr man tittar
efter. Det har vi hjilpts 4t med i gruppen och med hjilp av
handledning, sa att vi kan se vad det dr som kan forklaras av
kon.

Flera undersokte arbetsklimatet
Mainga anvinde enkiter som metod och ofta med stéd och
idéer till enkitfrigor av JdmO:s klimatunderskning
(www.jamombud.se). P4 Virner Rydénskolan siger forind-
ringsledarna att den enkit de gjorde kom att betyda mycket.

- I enkiiten kom det fram att manga haft upplevelser av
krankande sdrbehandling, berittar Leon Nawrot. Det har
lett till att vi har formulerat mal f6r f6rindring och haft flera
aktiviteter fér personalen som handlar om krinkande sérbe-
handling. Upptickten var viktig for vart arbete pa skolan.

Kartldggningsarbetet har flera syften, sidger Elisa Kesti
och Ulf Gustavsson frén Pajala kommun.

— Nir vi jobbar med den, far vi handgripligt se hur det &r
pé arbetsplatsen, sdger Ulf Gustavsson. Det hojer medve-
tenheten: min arbetsplats var kanske inte sd jimstélld som
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jag trodde. Det ir ju en viktig del i kartliggningsarbetet.

P4 Acab AB gick forindringsledarna ut med en enkiit nér
ett ar hade gitt och fragade vad folk tyckte om det pagaen-
de jamstilldhetsarbetet som bland annat innehdll stod till
att kunna kombinera familj och arbete. Gruppen fick myck-
et positiv respons, med ménga som svarade pé enkiten men
framfor allt visade resultatet en uppskattning av jamstalld-
hetsarbetet. Det betydde mycket f6r gruppen att fa ett kvitto
fran arbetskamraterna att malen och aktiviteterna uppfattades
som viktiga.

Intervjuer och samtal med individer eller i mindre grup-
per ger andra mojligheter till f6rdjupning. Men ibland kan
en enkit vara det enda praktiskt mojliga, till exempel pa
Acab med nidrmare 8o anstillda som gér skiftgéng.

Uppfattning om olika behandling

Enkiter kan visa pa jamstdlldhetsrelaterade problem som
inte kommer fram annars. Lonesittning och kompetensut-
veckling var inte pa lika villkor ansag framfor allt kvinnorna
pa en arbetsplats. Detta hade troligen inte kommit fram vid
moten, ddr manga inte vagar eller vill vara sa tydliga. For-
dndringsledarna fick en viktig information. P4 arbetsplatsen
var konsfordelningen relativt jamn. Det paverkar forstas kli-
matet om halva personalen anser att det férekommer kons-
diskriminering - vilket dessutom dr forbjudet.

Flera enkiter som gjordes pa arbetsplatserna har visat att
kvinnor oftare upplever att de inte har inflytande och inte
kan péverka sin egen arbetssituation. Fragor om makt och
inflytande #r viktiga nér konets betydelse och roll under-
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Doris Thornlund, projektledare for jimstillda arbetsplatser, JA-projektet
i Norrbotten.

-

soks. Det underldttar dd& om mojligheten att vara anonym
finns, for att fa svar pa vilka upplevelser som minniskor har.

Fragade efter forvantningar

Enkiter kan ocksd ha Oppna frigor om det inte dr for

ménga svarande pé arbetsplatsen, fér dd blir efterbearbet-

ningen svar. Foljande fragor anvinde till exempel Virner

Rydénskolan:

+ Vad innebir jimstélldhet f6r dig? Svara sa utforligt som
mojligt!

* Anser du att jimstélldhetsarbetet bland personalen pa
ndgot sitt hinger ihop med var verksamhet som skola?
I sa fall, hur?

* Om du tycker att jimstilldheten behover utvecklas pé
arbetsplatsen, vad 4r det i s fall som behover forindras?

De fick in virdefulla svar som bland annat visade att for-

vintningarna pa jamstilldhetsarbetet var stora, att manga

tyckte det fanns en hel del att géra och att jamstilldhet

bland personalen direkt hinger ihop med verksamheten.

“Att leva som man ldr” dr kanske sérskilt viktigt ndr man

arbetar med barn.

Axplock av fragor som undersokts

Vanliga teman som undersokts ér:

*  Hur kvinnor och min delas upp (antal chefer, projektleda-
re, arbetsgrupper till exempel) i positioner, sysslor, yrkes-
tillh6righet. Bara att skriva ner pa papper att 100 procent
kvinnor arbetar pa en avdelning och 100 procent mén pa
en avdelning bredvid tydliggér hur starkt kén ér som en
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urvalsfaktor pa arbetsplatsen. Aven om det inte #r sa illa
att alla arbeten dr mirkta efter kon, visade de flesta kart-
ldggningar pa att konet spelade roll for hur och var kvin-
nor och min befann sig pa arbetsplatsen.

Statistik 6ver uttagen fordldraledighet och vard av sjuka
barn. Avsikten var att till exempel se om arbetsplatsen
ligger 6ver snittet av uttagen pappaledighet och hur det
egna foretagets statistik ser ut i forhallande till nationella
genomsnitt.

Kompetensutveckling — antal dagar for kvinnor respekti-
ve min, hur mycket de har kostat och om de har lett till
nigon fOrindring av medarbetarens arbetsinnehall.
Mainga ganger var det inte mdjligt att undersoka foreta-
gens satsning pad kompetensutvecklingen, dd den inte
fanns dokumenterad. Det ledde i sig till flera fruktbara
diskussioner och handlingsplaner f6r fordndring, sa att
den viktigaste resursen; personalens kunnande, fanns
dokumenterad.

Lonekartldggning for att se om det férekom osakliga
loneskillnader. Lonekartliggning ska goéras i alla foretag
med tio eller fler anstillda enligt jimstélldhetslagen.
Loner ér en stor jimstilldhetsfraga. Det finns mycket
stod att himta pa JimOs hemsida, till exempel analys-
verktyget Lonelots.

Sjukfranvaro, for att se om det finns kopplingar mellan
kén och till exempel monotont arbete eller paverkans-
mojligheter i arbetet.

“en del platsannonser skrivs s& att alla vet ott de
vander sig fill man. Signalerna Lan vara en bild av
en man eller Lompetenstrav som utesluter manga
Vinner, som sigvana.”

4. Nagra resultat av kartlaggningarna
Forindringsledarna berittade om undersékningsresultaten
for varandra. En kort redovisning av den egna undersok-
ningen tillsammans med skriftligt underlag, foljdes av en
gemensam diskussion med hjilp av olika kreativa metoder.

Ibland visade enkiterna pa sddant som personalen inte
sdg. Som pa arbetsplatsen dir skidrmslidckare och almanack-
or av avklddda kvinnor var vanliga och ofta givor fran leve-
rant6rer. En enkiit visade att de flesta pa arbetsplatsen inte
sdg” eller tinkte pa detta, utan i stillet menade att det inte
forekom bilder av sexuell art pa arbetsplatsen.

En annan arbetsplats upptiickte att resurser till kompetens-
utveckling av personalen var mycket snedférdelade mellan
kvinnor och min. Fem min hade kompetensutvecklat sig
for drygt 100 ooo kronor, medan sex kvinnor hade delat pa
knappt 35 000 kronor. Det hade “bara blivit sa” och den
upptickten var en signal att gd vidare och undersoka hur
det blev si.

En del platsannonser skrivs sa att alla vet att de vinder
sig till min. Signalerna kan vara en bild av en man eller
kompetenskrav som utesluter ménga kvinnor, som “sjéva-
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“Man s8g ockss att da nagon Linna Nade talot
lite langre bsrijode flera man i lokalen prota
sinsemellon ok réra pé sig.”

na”. Ar det nddvindigt for arbetsuppgiften? funderade for-
andringsledarna pa.

Fosie forsamling i Malmé undersokte om det fanns osyn-
liga normer kring mins respektive kvinnors foréldraledig-
het. Vidare undersoktes om arbetstiderna var paverkbara,
vem som kunde paverka dem och hur en rekrytering egent-
ligen gar till. Metoderna de anvinde var enkit, intervju och
samtal om eventuella informella rekryteringsvigar.

Pajala kommuns f6rindringsledare gjorde en undersok-
ning av hur kommunfullméktige fungerade ur ett konsper-
spektiv. De antecknade och riknade antalet talare, talartid,
vem som informerade och vem som debatterade. Med tid-
tagarur och anteckningsblock dokumenterade de tva full-
miktigemoten.

Resultatet blev att min gjorde overligset flest inligg,
samtliga drenden hade en man som férsta talare och sam-
manlagd talartid fér mén var langt mycket storre dn kvin-
nornas. Inte nigon kvinna Oppnade ett drende. Dessutom
var kvinnornas inldgg betydligt kortare 4n minnens. De
kvinnor som talade gjorde det som sakkunniga, inte for att
ldgga fram sina dsikter. Man sig ocksa att da ndgon kvinna
hade talat lite lingre borjade flera min i lokalen prata sinse-
mellan och rora pa sig. Detta dr ett exempel pd “hérskartek-
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Ulla-Carin Lindstrom-Ahlén, Bjérkhagsskolan i Hofors.
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niker” som sociologen Berit Ahs utvecklat en teori om. For
att osynliggora kvinnor roér man sig i rummet, viskar och
himtar dricka till exempel.

Ibland kan det pa ytan se ut som om det inte finns nagot
som dr bestimt efter kon. P4 en av arbetsplatserna med
jimn konsfordelning undersoktes vilken roll styrgrupper
och projektgrupper spelade i forhallande till kon. Arbets-
platsen utmirktes av att mycket av arbetet pagick i projekt-
grupper och ett antagande som skulle provas var att det var
min som satt i de "tunga” grupperna, de med stor budget,
strategiska fradgor pa dagordningen och med stort inflytande
1 organisationen.

En enkit gjordes med fragor om kvinnor och mén har
lika mojligheter att delta i grupperna och vilka som diskute-
rar strategiska fridgor med mera. Dessutom gjordes en sam-
manstillning 6ver vilka grupper som fanns och andelen
kvinnor och mén i grupperna. Det verkade som antagandet
stimde: min satt i de mer prestigefyllda grupperna som
hade med ekonomi, strategier och liknande att géra.

"De £ Wiinner som hade en chefsposition,
Nade personalansiar For enbart Wiinnor.”
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Sjdlva undersékandet kan bli en vickarklocka, en insikt
om dolda tillvigagangssitt pa foretaget som synliggors. Pa
det sittet dr den unders6kande fasen processinriktad och
kan leda till nya kunskaper, erfarenheter och perspektiv.

Vid en arbetsplats med flest mén, men relativt manga
kvinnor, visade kartliggningen att det inte fanns en enda
man som hade en kvinna som &6verordnad. De fa kvinnor
som hade en chefsposition, hade personalansvar for enbart
kvinnor. Det var forvidnande f6r undersokarna. Da blir det
forstds extra intressant att titta pa hur rekryteringen av che-
fer och ledare gar till. Undersokningen visade pa hand-
plockade rekryteringar som inte annonserats ut ordentligt.
Dessutom framkom vid en lonekartldggning att 16neskillna-
den mellan kvinnor och mén f6r samma jobb var 3 ooo kro-
nor och trots ivriga forsok att forklara detta med utbildning,
alder, ar i yrket, erfarenhet och annat, gick de stora l6ne-
skillnaderna inte att f6rstd ur en saklig grund. Det var bara
att informera ledningen om upptickterna och se till att
konsdiskrimineringen rittades till.

I en annan organisation intervjuades kvinnor om vilka
regler och normer som de mott. Hur gick det till att gora
karridr eller fi inflytande? Flera av kvinnornas berittelser
var starka och handlade om att de blivit osynliggjorda,
kriankta och illa respekterade. Nér undersokarna berittade
om sina resultat fér andra, bade kvinnor och min p4 olika
nivder i organisationen, kom ovintat aggressiva och férne-
kande reaktioner. I flera fall sa ledande min att de helt
enkelt inte trodde pa berittelserna, till exempel om svarig-
heter att fi anvinda sina kunskaper i organisationen som
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flera kvinnor berittat om. ”Allas kunskaper tas tillvara” var
det svar som flera gav eller si ansig de kvinnornas vitt-
nesmal som falska, helt enkelt oténkbara. Den kartldggning-
en gav en tydlig bild av den stora roll konet spelade i den
organisationen.

Det ar bra att undersoka!

Undersokningarna har spelat vildigt olika roll for fordnd-
ringsledarna. Ibland har arbetsplatsgruppen sjélv haft ett
eget internt motstdnd mot att sammanstilla s méanga olika
uppgifter som behovs for en ordentlig unders6kning. Det
har ocksa hingt ihop med att arbetsplatsgrupperna har haft
vildigt olika villkor, dér en del fatt mycket tid och andra
mycket liten tid till ett undersokande arbete.

En del fordndringsledare har blivit chockade Gver resul-
taten och behovt bearbeta det i nétverket. Medan andra har
kommit till slutsatsen att kon inte spelar sd véldigt stor roll
pa arbetsplatsen.

Bearbeta resultaten

Med humorns hjilp kunde vi driva gick med verkligheten.
En grupp gjorde 16psedlar pa vad de hade hort:
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Eller en fingerad tv-debatt om jédmstélldhetsfragor dir
deltagarna upptridde som jamstilldhetsombudsman respek-
tive ivrig pdhejare av biologiska skillnader mellan kvinnor
och min som forklaring till ojamstilldhet. Det blev en
debatt som ledde till gapskratt och som manga refererade
till langt efterat.

Dessutom bearbetades resultaten i forhéllande till forsk-
ning och statistik f6r att ge kunskap men ocksa f6r att place-
ra in den egna arbetsplatsen i en jaimforelse.

Fragan: Var dr vi/var stir vi — en nuligesbeskrivning av
jamstdlldheten skulle besvaras sa langt man formadde for att
ge ingangar till nista steg: Vart ska vi — dr det ndgot vi vill
ska bli annorlunda? Den fragan 16per som en roéd trad
genom den hir boken.

Forindringsledare i femkamp.

34

KAPITEL 2

Det viktiga samtalet

1. Att samtala om varderingar

Bland det forsta vi gjorde i nétverken var att med hjilp av
virderingsovningar samtala om kén och jimstilldhet.
Metoden engagerar ofta ménniskor och hjélper oss att bli
medvetna om och klargora véra virderingar i en 6ppen och
respektfull atmosfir. Ménniskor fir lyssna pd andra och
ibland ompréva sina egna stindpunkter. Genom att virder-
ingar uttrycks och prévas kan metoden dven bidra till att
virderingar blir aktiva — nigot vi medvetet viljer, stolt kan
sta for och dven handlar efter (mer om virderingsévningar
med forslag pd péstdenden for samtal finns i metodboken,
sidan 106).

Samtalen om virderingar har 6ppnat for ny kunskap och
andra perspektiv i nitverken. Hir 6verfors kunskap och
erfarenheter i ett samtal dér aktivt lyssnande och respekt f6r
varandra 4r sjdlvklara spelregler. Nagon i gruppen har ldst
eller lart sig nagonting som han eller hon delar med de
andra. Samtalen i nitverken sdg olika ut, till exempel blev
regionala olikheter tydliga. Ett exempel dr f6ljande péstaen-
de, som deltagarna fick ta stéllning till: ”Att smébarnsforild-
rar ska kunna fungera bade som forildrar och arbetstagare
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Anita Skold, Moderatkvinnorna Norrbotten.
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“En au polingerna Gr att samtalet Lan innebira
att jag byter asitt och aft Varderingséuningar
ger vtrymme Fill att uttrycka det”

ar allas ansvar pa arbetsplatsen.” I Norrbotten var det sjilv-
klart att ansvaret var gemensamt. Samma reaktion kom inte
i de andra grupperna. I stéllet var perspektivet med indivi-
dens ansvar tydligare. I Norrbotten med utflyttningsdrabba-
de kommuner, var det gemensamma ansvaret en sjilvklar-
het. Barn dr atervixt!

Samtalen satte i gdng tankar och omedvetna forestill-
ningar kunde komma fram. Det skapas ett samtalsklimat
fullt av energi och lust, ndr ménniskor i virderings6vningar
byter stindpunkt for att man har blivit paverkad. En av
podngerna #r att samtalet kan innebéra att jag byter asikt
och att virderingsévningar ger utrymme till att uttrycka det
(genom att byta horna i rummet eller byta siffra som ligger
utlagt pa golvet till exempel). Kinslan att samtala och
péverka varandra i stunden dr en mycket stark upplevelse.

Flera av deltagarna tog initiativ till att leda virderings-
samtal pa sina arbetsplatser. P4 nista trift i ndtverken disku-
terade deltagarna hur det gatt. Det var viktigt att dela fram-
gangar och svarigheter med varandra. Ibland ville
forandringsledarna sjdlva delta i virderingssamtalet pa
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arbetsplatsen. Ett exempel ir Itoc, Perstorp AB, dir arbets-
platsens medarbetare delades upp i tva grupper for virder-
ingssamtal. Det var mycket uppskattat pa arbetsplatsen och
fordndringsledarna ville sjdlva delta i samtalet, vilket du inte
g6r om du leder. Da beh6vs nagon utifran. P4 Itoc kombine-
rades virderingssamtalen med en foreldsning om vilken roll
kon kan spela i organisationer.

2. Uppmarksamhet for att utvecklas

Minniskors férmaga att lyssna pa varandra dr avgérande for
all fordndring. Att bli lyssnad pa ér ocksa viktigt for vér per-
sonliga utveckling. Vi visade pé verktyg och metoder for att
trdna oss att bli mer systematiska och effektiva i lyssnandets
konst. Det har varit en viktig del av arbetet i nitverken, att
lyssna och sjilv bli lyssnad pa. Jag tror det har varit en bidra-
gande orsak till att s& manga forindringsledare berittar om
hur de har fordndrat sig sjdlva och sina liv. I nitverken har
tid for samtal varit viktig och aterkommande. Forutom vir-
deringsévningar har framf6r allt tvd metoder anvints: Laget
runt och Fritt fléde.

Laget runt — alla talar en gang var forst

Laget runt innebdr att alla far lika mycket tid. Alla ska
anvinda tiden, till att prata eller tinka om man hellre vill
det. Alla lyssnar med positivt intresse och ingen far avbryta.
I grupperna blev Laget runt en ofta anvind metod, till
exempel runt specifika fragor eller som inledning pé dagen.
Metoden anvindes dven for att berétta om sig sjdlv eller till att
uppskatta varandra (mer om detta i metodboken kapitel 6).
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Konferensen "Samtal pdgar” om jimstillda arbetsplatser.

Nitverken hade enats om spelregler for samtal och da
skapades trygghet och utrymme f6r deltagarna att lyssna pa
varandra mer uppmirksamt. Eftersom man visste att alla
kommer att fi utrymme att uttrycka sig och préva sina
standpunkter eller tankar behtovdes ingen "kamp” for att fa
uppmirksamhet. Alla kunde slappna av i stillet. Spelreglerna
tog udden av den vanliga konkurrensen om utrymme.

Fritt flode — att prata med sig sjalv

Den andra metod som anvindes i nitverken var Fritt fléde.
Den innebir att en grupp ménniskor delar upp sig och sitter
tvd och tva, mittemot varandra. Varje par bestimmer vem
som fOrst lyssnar respektive blir lyssnad pa. Efter cirka fem
minuter byts rollerna. Syftet &r att f4 utrymme att reflektera
med sig sjilv, sina egna tankar och ldrande utan nagon som
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styr — men dnda lyssnar. I borjan tyckte manga att det kén-
des konstruerat, men med 6vning blev det ett behagligt sitt
att reflektera och fa en chans att trina sin formaga att bli en
uppmirksam lyssnare. Nir de tre nitverken och Bjork-
hagsskolan triftades for att byta erfarenheter kunde alla 45
sitta utspridda i rummet tvd och tvd och reflektera. Alla
hade provat och vant sig vid ett processinriktat arbetssiitt.
Efter en tid, nir deltagarna lirt kiinna varandra bittre,
uppstod spontana samtal i gruppen om jimstélldhetsfragor.
Da behovdes inga spelregler for respekten och vanan att ge
varandra utrymme fanns i gruppen och innebar att det inte
blev ett samtal mellan nigra fi medan de andra satt tysta

» . [=] [=3 . v

omvirlden blev pd & sttt mer narvarande i grup-
pen nar dagsaktuella Nandelser, sédant som pduer-
Lade deltagarna, togs upp.”

(som det ofta blir i grupper dér ordet sldpps fritt, enligt min
erfarenhet). Det blev starka samtal om nigot som hint pé
orten, om konsrelaterat vald, om Internationella kvinnoda-
gen 8 mars och andra frigor. Omvirlden blev p4 sa sitt mer
ndrvarande i gruppen nir dagsaktuella hindelser, sadant
som péverkade deltagarna, togs upp.
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Konsrelaterat vald

Under projektperioden var det flera fall av valdtikter eller
valdtiktsforsok pd unga kvinnor, utférda av en eller flera
unga min utomhus.

Konsrelaterat véld kan betraktas som det yttersta uttrycket
for ojamstillda maktrelationer och nir en mycket ung kvin-
na blev valdtagen i en park av en man vickte hindelsen
starka kénslor i jamstdlldhetsgruppen pé Bjorkhagsskolan.

Samtalet blev en forsta start att bearbeta vad som hade
hint. Nésta steg var: vad gor en jiamstélldhetsgrupp i den
hir situationen? Ett personalméte genomf6érdes samma dag,
dér gruppens medlemmar talade om vikten av att prata om
det som hade hint, i stéllet for att latsas som ingenting (vilket
ar en vanlig reaktion vid véldtikt). Gruppen bjod in Stina
Jeftner, fil dr i sociologi, som skrivit om ungdomars syn pa
valdtikt och sexualitet (Liksom vdldtakt typ, doktorsavhand-
ling 1997). Bokpaket spreds bland personalen och dér bock-
er om konsrelaterat vild ingick. Detta ir ett exempel pa
hindelser som inte var planerade men som ledde till hand-
lingar frén gruppens sida.

3. Forandringsledare i spetsen for samtal
Till Pajala kommun atervinde Ulf Gustavsson och Elisa
Kesti efter en nitverkstriff och foreslog en utbildningsdag for
chefer. De bada fordndringsledarna ledde dagen och anvin-
de olika metoder som de ldrt sig och utvecklat i nitverket.

- Vi gjorde vidrderingsdvningar, berittar Ulf Gustavsson.
Dessutom anvinde jag material fran foreldsningar som vi
haft i ndtverket. Det blev en bra dag, alla var vildigt nsjda
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och uttryckte sig mer positivt 4n jag ndgonsin hort. En av
cheferna kom fram direkt och sa: "Fantastiskt! Hur ska vi fa
ut det hir till andra delar i kommunen?’

Elisa Kesti tror att det var virderingsévningarna och att
de berdttade om modellen Fordndringens fyra rum som
bidrog till entusiasmen i gruppen (modellen, se kapitel 4).

- Virderingsovningar, dir alla ska placera sig i rummet
efter vad de tycker, var ett bra medel for att fa i gdng en dis-
kussion i var kommun. Det vicker tankar, tror jag. "Varfor
star jag hir?” Det dr ju dessutom mojligt att flytta sig om
man blir paverkad av andra, vilket 4r bra, siger Elisa Kesti.

— En chef som varit ldrare i hela sitt liv, sa: 'Det dr ju
otroligt, hir har man varit i skolans virld i 30 &r och man ldr
sig stdndigt nya pedagogiska grepp’, fortsitter Ulf Gustavsson.

De beriittar att bara en inledningsrunda om hur var och
en har det just nu var en ny upplevelse for flera. Det blev en
intensiv runda dir alla femton fick en chans att lyssna och
”landa”, menar de.

- De fick beriitta vad de ville fa ut av dagen. I slutet fra-
gade vi om de fatt det de 6nskat sig och det var vildigt bra,
sdger Elisa Kesti. Vi var sa nojda efterat.

- Ja, jittenojda! Alla gav uttryck f6r hur bra de tyckte det
var, och de ville ha en fortsdttning. Det var lite av en eufo-
risk kinsla efterit, sdger Ulf Gustavsson.

Efter den dagen vixte forslaget frin arbetsplatsgruppen
fram om att utbilda ménniskor i hela den kommunala orga-
nisationen. Ett forslag pa tio dagars utbildning antogs och
fordndringsledarna ska sjélva std for utbildningen (kapitel g
berittar mer om Pajalas arbete).
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4. Att leva sina varderingar

Jamstilldhet, att kvinnor och min ska ha lika mgjligheter,
rittigheter och skyldigheter pé livets alla omrdden, kan ses
som en virdering. En minsklig rittighet sdger jimstilld-
hetsombudsmannen Claes Borgstrom. En friga om demo-
krati och om rittvisa. Eller en friga om hallbar utveckling.
Jamstilldhet ingar i den sociala dimensionen f6r hallbar
utveckling (metodboken, kapitel 1 och 2). Ett hallbart fore-
tag dr ett jamstillt foretag. Det gar att hitta manga skal till
att jimstélldhet dr bra, men i grunden handlar det om en
grundliggande virdering om ett samhille utan 6ver- och
underordning, ett samhille med minniskor i jambordiga
relationer.

I nitverket i Gévleborg arbetade deltagarna en dag med
temat "Att leva sina virderingar” pd arbetsplatsen. Arbetet
gjordes i flera steg:

Det forsta steget var att sjdlv reflektera med nidgon som
lyssnar. "Vad tycker jag ir viktiga beteenden?”

Det andra steget var att i mindre grupper identifiera tre
nyckelord som deltagarna vill ska prigla arbetsplatsen och
gynna jamstélldhetsstravandena. Metoden var Laget runt i
gruppen, sd att allas forslag kom upp och kunde diskuteras.
Ett annat sitt att arbeta i grupperna var att samtala kring
"Vilka beteenden pa arbetsplatsen skulle underlitta att vi
nédr vdra mal?” Ibland kan beteendet Gversittas i en virde-
grund direkt (att vara respektfull och 6ppen till exempel)
och i andra fall behover beteenden goras om till en vérder-
ing (beteendet “vi haller kontakt vid forildraledighet” kan
till exempel bli virderingen "omsorg om varandra”).
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I det tredje steget skriver grupperna upp sina slutsatser
och berittar for de andra och hela gruppen samtalar. Exem-
pel pa virderingar som kom upp var: 6ppenhet, respekt,
engagemang, lyhordhet, entusiasm, tydlighet, monsterbry-
tare.

Direfter formades nya, arbetsplatsvisa grupper. Varje
person valde ett av virdeorden som diskuterats. Utifran den
virderingen fick var och en tio minuter var att funder 6ver:
Hur kan jag leva den i jimstélldhetsgruppen och/eller pa
arbetsplatsen? Virderingen att vara modig till exempel:
"Hur dr jag modig i den hér gruppen/i det hir projektet?
Hur mirks modet i mitt beteende? Nir dr jag inte modig?”
De andra fir ge en kort aterkoppling om vad de ser av per-
sonens mod.

Efter det samtalar varje arbetsplatsgrupp pa temat: "Vad
krivs av vér arbetsplats for att vi ska kunna leva de virder-
ingarnar”

Till sist satte sig ledarna for de olika grupperna i en cir-
kel med oss andra i en storre cirkel utanfor och samtalade
om hur det hade gatt i gruppen, vilket lirande som skett
och vilka impulser till férandringsarbete som kommit fram.

Dagen kombinerades med féredrag om normer och hur
man kan skapa nya handlingsmonster (metodboken, kapitel
5). Podngen var att sitta i ging processen utifrin varje indi-
vid, vilket uppskattades mycket. Det #r litt att ha virdering-
ar eller policydokument i organisationer. Men hur dr det
mailigt att “leva sina virderingar” i organisationen? Ar det
over huvud taget mojligt eller vad behover fordndras for att
det ska bli mojligt? Erfarenhetsutbytet gav idéer till att for-
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mulera fordndringsmél for beteenden, vad vi faktiskt goz: De
tre deltagarna frin Stidmani AB bestimde sig for att géra
en klimatunders6kning pa arbetsplatsen.

Vardegrund i fokus for Stadmani

Vi triffas i Stidmanis lokaler i Gévle, ett halvér efter dagen
om ”Att leva sina virderingar”. For Stddmanis tre f6rind-
ringsledare har frigan om virdegrund vuxit under projektet
och blivit en stor friga.

- Det sa klick nir vi i gruppen kom p4 att det handlar om
rittvisa! berittar en av fordndringsledarna Camilla West-
man, som #ger och driver Stidmani. Det brukar jag f6rsoka
forklara nir jag talar, att vi maste sitta ménniskan i fokus.
Ska minniskan inte fi samma respekt vare sig det dr en hon
eller han? Mannen jag talade med hade foraktat sadant tidi-
gare, men vi pratade linge och det blev bra fér honom
ocksa, han sdg ndgot annat. Jag har framfor allt lart mig mer
om att behandla alla ménniskor lika.

— Virdegrund, det #r verkligen det som kinns viktigt,
fortsitter Barbro Bystrdm. Nir vi har pratat pa Stidmani
om jamstdlldhet har en del reagerat pa ordet. Men nir vi i
stillet pratar om rittvisa, delaktighet, att vara ett bra ging
och att stilla upp for varandra sa kan man bérja dérifran.

"Personalenkiit angdende virdefragor” utformades av de
tre fordndringsledarna och handlade bland annat om hur
den tillfrdgade tycker kommunikationen fungerar, hur sam-
manhéllningen dr pa arbetsplatsen, om delaktighet, utveck-
lingsmajligheter i arbetet och om alla behandlas lika oavsett
kon, etnisk hirkomst eller form av anstillning.
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- Vi hade en fraga om samhorighet som fick ett vildigt
positivt resultat, siger Carina Nilsson. Det var vildigt bra.
Men sedan var det frigan om alla behandlas lika, ddr det var
flera som sa nej. Det ska vi ta itu med och ta reda pa mer om.

Nir foretaget efter projekttiden gick ut med en platsan-
nons, stod nigot som inte har stétt férut:

"Vara spelregler ir: Arlighet, respekt och lyhordhet

Var virdegrund #r: Alla ménniskor &r lika mycket virda”.

Kriterier for den goda arbetsplatsen hidnger pa anslags-
tavlan och diskuteras 16pande. Nu #r nista steg att utveckla
stod at varandra pa foretaget, i form av medarbetarcoacher.
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KAPITEL 3

Att gora kon

1. Titta pa vad manniskor gor

"Verb ér sdnt som man kan gora, till exempel kon.” Sa inleds
boken Att gira kin — om vart valdsamma behov av att vara
kvinnor och méan av Ylva Elvin-Nowak och Heléne Thoms-
son (2003). Att titta p4 hur minniskor gor kon tillsammans
- pé arbetsplatsen, i familjen och i andra organisationer — dr
ndgot som fler och fler bocker, artiklar och forskningspro-
jekt handlar om. De vixande kunskaperna inom omrédet kén
och organisation har lett till ett behov av att férdjupa och
forstd hur fordndringar dr mojliga. Vad rubbar kénsordning-
en? Vad bidrar till den? Nir sker férindringar? Det #r sddana
fragor som manga jimstilldhetsarbetare 6nskar svar pa.

Att analysera kon som en handling, som négot vi gor
och inte som en egenskap, som négot vi ir, leder till nya
perspektiv men ocksa till olikheter — att kon gors olika pa
olika arbetsplatser. Och kon spelar olika stor roll pd olika
platser. Tanken att kon 4r ndgot som stindigt skapas i orga-
nisationer har vuxit fram ur en vixande insikt att de teorier
som bara behandlar strukturer och system inte ger majlig-
het att uppticka fordndring och forstd samspelet mellan
strukturer och ménniskor, aktdrer (Gunnarsson 2003).
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Vi har i nitverken arbetat med en modell om hur kén
gors i organisationer. Vi har funderat pa hur kén gors vid
den egna arbetsplatsen. I samtalen har ibland starka kénslor,
som ilska, viickts. Over att konsordningen ir s stark och s
diskriminerande. S&, om detta vicker starka kinslor i dig
som liser, sluta inte l4sa, utan prata med andra om vad som
hinder for dig! I det foljande kapitlet konstateras att forne-
kelse och censurmekanismerna &r sa starka kring kon, att en
vanlig spontan reaktion dr att inte vilja lyssna eller ldsa om
hur kén finns i oss, runt oss och omkring oss.

Fyra processer som kon gors pa

Sociologen Joan Acker har utvecklat en modell om hur kén
gors i organisationer. Modellen visar hur kén goérs pé flera
nivder samtidigt.

Nir arbetsorganisationer studeras, behéver man utgd
frén att arbetsorganisationer #dr genomsyrade av kon (Acker
1990). Men vilken roll kon spelar forindras och uttrycks
olika 6ver tid. Joan Acker hivdar att det &r viktigt att inte se
organisationer som stabila, rationella och med bundna
strukturer (1998). Ett processinriktat perspektiv behovs for
att finga fordndringar som stindigt paverkar organisationen,
menar Acker (Amundsdotter, 2002).

Modellen har varit ett anvidndbart verktyg for flera for-
andringsledare, inte minst de som inte riktigt visste vad de
skulle titta efter. Modellen innehaller fyra olika sitt att se
hur kon gors:
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"LeksaksafFarer ok barnklader gar ksn mellan
Flickor oc\ pojlar som aldrig £&rr, med stigglego
for pojtar och Fardighyggda rosa legosatser

for Flickor.”

Hur delas kvinnor och man upp i organisationen? (niva 1)
Kvinnor och min delas upp i organisationen pa olika sitt i
yrken, sysslor, nivaer och makt. Ofta priglas uppdelningar-
na av att midn som grupp ir 6verordnad och kvinnor som
grupp dr underordnad (Wahl et al 2001).

Vilka symboler, bilder och forestallningar skapas och anvands i
organisationen? (niva 2)

Symboler och forestillningar om koén kan béde bekrifta och
motsidga hur kvinnor och min delas upp. En manlig fall-
skidrmshoppare som reklam for ett I'T-foretag ér en bild som
gor kon pa nivd 2. Leksaksaffirer och barnklider gor kon
mellan flickor och pojkar som aldrig f6rr, med skigglego for
pojkar och firdigbyggda rosa legosatser for flickor.

Att granska ett foretags hemsidor, logotyper, interna sétt
att kommunicera, bilder och symboler ér ett sitt att under-
soka hur kén gors pa arbetsplatsen.

Forestillningar om koén, om vad kvinnor och min bor
gora, skapar ocksd villkor pa arbetsplatsen — paverkar hur
kvinnor och min fér réra sig och utvecklas i sina sysslor. P4
en arbetsplats gick chefen till de manliga handlédggarna nir
ekonomi och strategifragor skulle diskuteras, medan de
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kvinnliga handldggarna forvintades intressera sig for sociala
fragor och relationer. Om det inte synliggérs och blir mot-
sagt av medarbetarna, blir det till en férestillning som skapar
villkor. Kvinnorna har sitt omrade (sociala fragor, relationer)
medan ménnen har sitt (ekonomi, strategier). Eftersom che-
fen dr den som sitter normen i det hir fallet (utan att bli
motsagd) kan det péverka hur tjdnster tillsdtts. Arbeten blir
“konsmirkta” bestimda efter kon, dir funktioner med
ménga sociala kontakter viks for kvinnor till exempel.

Hur beter vi oss mot varandra? (niva 3)

Den tredje nivan handlar om hur vi beter oss mot varandra
pa arbetsplatsen och pa sa sitt skapar kon, till exempel nir
vi ger manliga arbetskamrater mer pratutrymme, som Lena
Abrahamsson, docent i arbetsvetenskap, sa pa konferensen
Samtal pagér (dokumentation av konferensen, se Bakgrund).
I parférhallanden matchar vi oss sd att mannen tjdnar lite
mer, ir lite dldre och lite lingre, fortsatte hon. Det stor rela-
tionen om en kvinna tjdnar mer 4n sin man.

Samspelet pa arbetsplatsen kan bekrifta en ordning.
Men man kan ockséd uppritta nya former av samspel som
skapar nya ordningar, som stér hur kén gors. Dirfor dr det
ocksa viktigt att titta pa hur relationerna ser ut mellan kvin-
nor och min, men dven mellan min och min samt mellan
kvinnor och kvinnor.

Analyser av konversationer visar att ojdmstélldhet ater-
skapas i det vardagliga talet, och kan sammanfattas i "min
dr aktorer och kvinnor det kinslomissiga stodet”. Det ir det
som hinder nér kvinnor ger manliga arbetskamrater mer
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Maria Skhiri, ESF-radet i Givleborg.

utrymme. Genom manga sma och stora handlingar skapas
system och strukturer som uppritthaller en viss ordning.
Dirfor var det flera fordndringsledare som undersokte just
talutrymmet, vem som talar med vem och hur linge olika
personer talar. Alla de resultaten bekriftade att "min ér
aktorer och kvinnor det kidnslomissiga stodet”.

Ett annat exempel dr det manliga spelbolaget som
beskrivs nidrmare i kapitel 5. Genom samspelet inom en
grupp min skapas forestillningar om hur en man ska vara.
En grupp kan spela en mycket stor roll pd en arbetsplats,
dven en liten och informell grupp som bildat sig sjilv, om
den ges utrymme och sitter tonen for en arbetsplatskultur.

Jag tar ett exempel som inte kommer frin nitverken: En
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”fdms‘\’d“c\\\e‘\'sgruPpeV\ pé arbetsplotsen bley
choclerod nar det genom Varderingsduningar Lom
fram ot Wiinnorna Var s emot en Liinna som
\ogsta chef.”

kanslichef skulle rekryteras pa en arbetsplats. Den hade en
jadmn konsférdelning och under en utbildningsdag med vir-
derings6vningar om kon och jamstilldhet sa en stor majoritet
av kvinnorna: "Aldrig i livet en kvinnlig kanslichef”, vilket
ocksa dr ett sitt att gora kon. Genom ett samspel mellan i
det hir fallet kvinnorna, kommer det att krdvas mycket for att
det ska bli annorlunda. Jimstélldhetsgruppen pé arbetsplat-
sen blev chockerad nér det genom virderingsévningar kom
fram att kvinnorna var sd emot en kvinna som hogsta chef.

For att bryta forestillningen att en man ska ha hogsta
positionen skulle stora insatser kridvas av ledning och rekry-
teringsgrupp. Just den gingen gjordes inte det, men hindel-
sen satte i ging manga viktiga processer om att allt inte syns
pé ytan. I slutet av kapitlet diskuteras vad som kan hinda
mellan kvinnor pa en arbetsplats.

Vilken uppfattning om sig sjalva har individerna

i organisationen? (niva 4)

Hur ska vi forhélla oss till konsordningen? Det #r Litt att
folja med och vara n6jd med var man hamnat. Alla mén kan
till exempel inte vara som forestillningar om ledande "man-
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lighet”, men de kan vara passiva medlemmar och dra nytta
av privilegier dnda.

Ett sitt att forhalla sig dr att anpassa mun efter matsick-
en, som forskaren Rosabeth Moss Kanter visat (Moss Kan-
ter 1977). Hennes forskning visar att min oftare rekryteras
till arbeten med stora utvecklingsmojligheter medan kvin-
nor oftare har arbeten med fdrre mojligheter till avance-
mang och utveckling.

Nagra mojligheter

Genom okade kunskaper fran forskning och jamstilldhets-
projekt kan ett férindringsarbete f6r en jamstélld arbetsplats
utvecklas. Vi behover arbeta med alla processerna samti-
digt; kon gors bade strukturellt, symboliskt, relationellt och
individuellt — och paverkar mojligheter, klimat och kultur pa
arbetsplatsen. Kunskap ger mojlighet att utveckla spannan-
de arbetsplatser dir konsordningar stills pd édnda och nya
handlingsmonster kan vixa fram. Sméd handlingar som att
byta ut den vanliga lappen i fikarummet: "Din mamma jobbar
inte hir, plocka undan” till: "Din pappa jobbar inte hir,
plocka undan”, till mél som verkligen utmanar den radande
ordningen pé arbetsplatsen ("Forvirvsarbete och familjeliv
ar lika viktigt” 4r ett mal som ett foretag har och som utma-
nar bade kulturen och ordningen).

Ewa Gunnarsson, professor i arbetsvetenskap, talade pa
konferensen Samtal pagar och sa att utan aktorer blir det
inget fordndringsarbete. Hennes avhandling om kvinnor pa
Saab Scania visade att nyckelpersoners forestéllningar
(rekryterare, mellanchefer etc) om kon i mycket avgor vilka
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mojligheter som ges kvinnor att utvecklas i en mansdomi-
nerad bransch.

Nir projekten sattes i gang var ordet Forindringsledare
en markering. Om ingen agerar blir det ingen f6rindring.
Det dr vara gemensamma handlingar som uppritthaller
eller forindrar. Genom att ta initiativ pa sin arbetsplats och
motas for ett gemensamt utbyte i nitverken, skulle en grund
for forindring och utveckling ges.

2. Natverkens processer om att gora kon

For att kunna leda fOrindring beh6ver man sjilv vara
beredd att fordndras. Tid for eftertanke och lirande om den
egna personen fick ddrfor stort utrymme. Pa temat ”Att gora
kon” pagick stindiga processer i ndtverken. Hér dr en del av
det som hinde:

Livslinjen

Ett sitt att forsta sig sjélv och andra 4r att fundera 6ver hur
man blivit den man blivit. I mindre grupper, med en person
i taget i fokus, fick var och en fundera pa sin "livslinje” med
temat: Kvinnor och mén som var viktiga f6r mig under olika
delar av livet och vad som kinnetecknade dem. Vad gav de
mig for budskap och hur har de paverkat mig och mina tan-
kar om hur en kvinna/man ska vara?

I den mindre gruppen fick varje person tio minuter i
fokus. Nir alla fatt sin tid, samtalade gruppen om moénster
som daterkom. Grupperna fir girna vara konsuppdelade,
men det dr inte n6dvindigt. Roda tradar blir tydligare i kons-
uppdelade grupper. Sedan delas lirdomarna i den stora
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gruppen. Det behovs en ledare i varje grupp som haller
tiden, ser till att varje person far vara i fokus, samlar grup-
pen till att tinka och dra slutsatser.

Livslinjen tyckte manga var anvéndbar och for flera var
det forsta gangen de fick mojlighet att reflektera 6ver sin
egen bakgrund. Kanske var det en sirskilt stark upplevelse
for mén som 1 regel ofta haft firre tillfillen &n kvinnor att
tala om sig sjilva. Ovningen var dessutom ett bra tillfille att
komma varandra nidrmare i gruppen.

Négra réda tradar som kom fram:

Kvinnorna: Att ha givit mycket, men inte fatt sd mycket
tillbaka. Vara snygg och ren och gora saker vid riitt tillfille.
Inte vara krivande, som flicka till exempel att inte kréiva ut-
rymme. Flera av kvinnorna uppfattade sig som "pojkflickor”.
De sa ocksa att familjen betydde mycket.

Minnen: Att inte ta hand om sig sjdlva utan att prestera
hela tiden. Dessutom hade de en dominerande fadersge-
stalt, flera hade vuxit upp med en hemarbetande mamma
och en yrkesarbetande pappa.

Tankar som virderingsévningar satt i gdng kunde hir fa
utlopp pa ett lite annorlunda siitt i férstaelsen av hur kon gors
och hur det gjorts omkring just mig, som barn och som vuxen.

Teaterlek med lite ovantat resultat
Ett av ndtverken som lért kinna varandra vil, gjorde en tea-
terlek av Augusto Boal, upphovsmannen till De fortrycktas
leater, oftast kallad forumteater.

P4 mitt initiativ skulle alla i gruppen gora tva val och fick
foljande instruktion: "Det hir #r en lek. Vilj en i gruppen du
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ar rddd for och en som du vill ha som din beskyddare.
Behall dina val f6r dig sjélv just nu, senare berittas det”.

Ovningen gick sedan vidare med mycket energi och slu-
tade i en “fryst” position, dir alla blev stdende som statyer.
Da berittade var och en vilka val de hade gjort. Av de 30
valen — 15 personer som gjorde tva val vardera — valdes min
28 ganger av 30 mojliga. I gruppen fanns fyra min och elva
kvinnor. De fyra midnnen blev valda i snitt sju gnger varde-
ra, medan nio kvinnor inte blev valda en enda gang.
Nir jag fragade efterat om nagon reagerade pa nagot sirskilt
var det inte ndgon i gruppen som reagerat pa att minnen
blev valda igen och igen, fast de var en sddan minoritet.
Men ett lingre samtal satte i gang processer och flera blev
omskakade av att uppticka hur “naturliga” konsordningar
kan se ut i en grupp.

Jag har under flera ér lett samtal pa arbetsplatser om kon
och jamstilldhet. I samtalandet om varfor arbetslivet &r sa
konsuppdelat, varfér kvinnor och mén har s olika villkor -
vare sig det giller position, makt, sysslor eller resurser — &r
det vanligt med biologiska och/eller individuella forklaring-
ar. Pastdenden florerar som: "Det dr upp till var och en att ta
vara pd de mdjligheter som finns/kvinnor kanske inte vill
gora karridr/sexuella trakasserier — nej det tror jag ér 6ver-
drivet”, till uttalanden om geners betydelse fér vad vi viljer
och vad vi vill och hur vi ér. Precis som i den beskrivna tea-
terleken, #r konsordningar sd socialiserade, s anpassade
efter ett bestimt monster, att vi ménga ganger inte ens ser
vad som pagéir: "Enkelt uttryckt handlar det om att
konsmakten opererar genom att kvinnor upplever den
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strukturella underordningen som en del av sin identitet och
minnen upplever sin 6verordning som en del av sin.”
(Elwin-Nowak 2003)

Over- och underordning
Ett annat sitt att tinka pa hur kén gors omkring var och en av
oss, var att dela erfarenheter pa tema 6ver- och underordning.

Kvinnorna diskuterade: Nér underordnar jag mig? Vad
far jag ut av att underordna mig och vad dr svart? Ménnen
fragade sig: Nér 6verordnar jag mig? Vad fir jag ut av att
overordna mig och vad ir svart? Annorlunda uttryckt: Hur
ser mitt "genuskontrakt” ut, vilka osynliga 6verenskommel-
ser finns i min familj och runt mig i mina relationer?

Yvonne Hirdman, historiker som utvecklat teorin om
genussystem och genuskontrakt tar sin utgangspunkt i makt-
relationer och att mén som grupp 6verordnas kvinnor som
grupp. Att skilja kvinnor och mén 4t #r en annan grundlig-
gande princip for genussystemet (metodboken, kapitel 4).

Fo6r ménga i nitverken var det forsta gangen de fundera-
de 6ver nir de 6ver- och underordnade sig. Att dessutom
tinka pa om det dr nagot de gillar med den positionen var
béde utmanande och upprorande ibland. Men flera 6ppna
och drliga samtal férdes om bekvimligheten i att vara under-
ordnad i stillet for att vara synlig och att ta ansvar. Privilegi-
er med 6verordning kan ocksa leda till bekvédmlighet, nagot
som flera manliga fordndringsledare berittat om som ett
personligt motstdnd mot forindring.

Dessutom blev det tydligt att klasstillhorighet ocksé spe-
lar roll i 6ver- och underordning dér vissa kvinnor som vuxit
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upp i 6verklassen hade svart att forestélla sig underordning
over huvud taget.

Undvik konflikter i hemmet till varje pris

En intressant upptickt gjordes i samtalen om de egna
genuskontrakten: en stark nskan hos framfor allt kvinnorna
om att till varje pris undvika konflikter i hemmet. De anvén-
de “smidighet”, ”list” och “flexibilitet”. Konskonflikter var
ndgot som skulle undvikas enligt de flesta i nitverket, bade
kvinnor och mén. Ett samtal férdes om kopplingen mellan
att undvika konflikter och att vara foérindringsledare i jim-
stilldhetsarbete. D4 ir fragan: Om vi ska undvika konflikter
till varje pris, vad kan vi d4 astadkomma pa arbetsplatsen?
Om konflikter inom detta laddade filt resoneras vidare i
kapitlen om Att leva i férandring och Anvéindbara mal.

Samtal mellan forindringsledare.
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3. Nagra upptackter & framkallningsprocesser
Arbetet satte i gang olika skeenden hos deltagarna. En
kvinnlig deltagare hade gatt hem efter en av triftarna, slagit
niven i bordet och sagt att nu ska det oavlonade hemarbe-
tet fordelas pa lika villkor.

En man berittade att han lagt metodboken om den jim-
stdllda arbetsplatsen pa nattduksbordet for att lisa om kvil-
larna, men hans partner tog den i stéllet.

En av de andra manliga deltagarna hade ett intensivt
utbyte med sin partner som granskade jamstilldhetsplaner i
sitt skolarbete. Hennes arbete, som visade bristen pa jim-
stilldhetsplaner pa arbetsplatser i en kommun, kopplades
samman med hur handlingar uppritthaller strukturer och
hur detta ocksa #r ett sitt att gbra kon pa.

En kvinnlig deltagare, som jobbar inom en mansdomine-
rad bransch och som mest ryckte pa axlarna at de konsned-
sdttande bilderna av kvinnor pa arbetsplatsen, upptickte att
det inte alls var ndgot att rycka pa axlarna at. Hon f6rstod
efter hand att de paverkade henne negativt och att hon
behovde ta initiativ till en f6rindring.

Lattare att beordra kvinnor
Vid en av arbetsplatserna upptéckte fordndringsledarna att
det fanns ett monster i organisationen att ge kvinnor beord-
rad overtid, ddrfor att det ansdgs littare att fi kvinnor att
acceptera beordrad 6vertid.

Dessutom visade en enkitstudie att arbeten inom véard
och omsorg uppfattades olika av minnen och kvinnorna
som utférde arbetet. De fi ménnen uttryckte att det var
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”.mang Kissblasor r s& smé ottt receptionstionst
en hel luneh Lan stato pb subr ig\xe’\'er.n

mycket tunga lyft, 66 procent tyckte det, medan endast 10
procent av kvinnorna, som utgjorde merparten av
arbetsstyrkan, holl med om det. Ett samtal fordes i nét-
verket vad det berodde pa. Deltagarnas uppfattning var att
det berodde pa att kvinnor dr vana vid hérda, utslitande
arbeten och klagar inte, medan min ofta har mer kontroll
pé sina rittigheter och uttrycker missnoje.

Arbete i reception inget for man

Vid en annan arbetsplats, en myndighet, berittade férind-
ringsledaren om planerna pa att alla handldggare ibland
skulle arbeta i receptionen. I hans arbetsgrupp var han
ensam man och han skulle bli upplérd i receptionsarbete av
tvd kvinnor. Men pé ndgot sitt blev det inte av att han ham-
nade i ndgon reception, fast alla andra gjorde en del av sitt
arbete didr. Han menade sjilv att kvinnorna skyddade
honom frén att sitta i receptionen. Det uppfattades som lag
status.

En liknande berittelse mottes jag av pé ett foretag dér
béde kvinnor och mén skulle turas om att sitta i receptionen
under lunchtid. Ménnen protesterade och menade att “folk
kommer tro att de har hamnat pa lagret”. Nir det inte gick
hem, anfordes i stillet att "mins kissbldsor #4r si sma att
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Konferensen Samtal pagar om jimstillda arbetsplatser.

receptionstjidnst en hel lunch kan st6ta pa svarigheter”. De
hamnade inte i receptionen.

Eller den unga kvinnan som holl upp dérren f6r en #ldre
man pé arbetet och fick “virldens singkammarblick” som
en av deltagarna sa. Hon kinde sig kridnkt av mannen och
sa efterdt att hon aldrig mer kommer att halla upp doérren
for en man.

En av minnen berittade om en l6neférhandling pa den
mansdominerade arbetsplatsen. En kvinna ville ha mer i 16n
men fick inte det. Mannen reagerade d4 han ansig henne
ordttvist behandlad i forhéllande till de manliga arbetskam-
raterna. Han gick till chefen och sa: "Om hon hade hetat
Pelle Karlsson och haft de kvalifikationer som hon har, vil-
ken 16n skulle da Pelle Karlsson fa?” varpa chefen drligt men
avslojande svarade: "Jag vet, det skulle ha varit mer, men vi
har inte det utrymmet”.
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Forandring tar tid
Och sa vidare. Ménga berittelser visade var och en vilken
stor roll kon spelar i vardagslivet, i stort och i smétt.

Regelbundna samtal fordes pa temat: "Beritta om nagot
du har tinkt pé eller uppmirksammat pé temat kon/jadm-
stilldhet sedan sist? Ndagon fordndring som har skett i dig
kopplad till kén/jamstilldhet”. De samtalen speglade hur
ldrandet och rollen som foridndringsledare behovde tid. Sa
smaningom borjade flera mer och mer aktivt tinka pa kons-
relaterade fragor.

En av deltagarna, frin en myndighet, berittade att all
personal fitt tolv timmars obligatorisk utbildning inom
omradet kon och jamstilldhet. Utbildningsinsatsen f6ljdes
senare upp och resultaten var att ingenting hade hint, det
var samma attityder och syn pa vad kvinnor och mén passar
for och bor géra som fore utbildningen och folk gjorde
samma sak pa arbetet som de gjort fore utbildningen. Det
var inte meningen, avsikten med utbildningen var att skapa
forindring. Detta ir ett exempel pa att en utbildningsinsats,
ofta byggd pé envigskommunikation, inte ricker for att for-
dndra sadana handlingsmonster som av ménga anses natur-
liga och sjilvklara. Det kréivs mer 4n tolv timmars utbildning
om man menar allvar.

4. Kvinnodominerade och mansdominerade
arbetsplatser

I nitverken har vi talat mycket om den konsuppdelade
arbetsmarknaden. De starka forestillningar vi bidr p4 om var
kvinnor och mén bor befinna sig och vad de bor syssla med,
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leder till att de allra flesta arbetar inom yrken dér det egna
konet dominerar. I det forsta nétverket i Skane ingick fem
arbetsplatser inom vard och omsorg (Presentation, sidan
163). Dir fanns motstdnd men ocksa en nyfikenhet, en fra-
gande attityd om jiamstélldhet verkligen gick att arbeta med.

Fran att en majoritet uttryckt tveksamhet att delta: "Vi
har ju inga karlar hér...”, utvecklades under éret en annan
forhallning till jamstilldhet. Négra citat fran deltagare:

"Min absolut forsta tanke var: det dr inte l6nt att vi dr
med i jdmstélldhetsprojektet, vi dr ju nistan bara kvinnor.
Det tog lang tid innan jag forstod, att jamstilldhet har med
sa mycket annat att gora. Det handlar ocksa om hur jag tin-
ker och hur jag agerar.”

“Genom att vi dr mest kvinnor var vi tvungna att fordju-
pa oss nir vi skulle arbeta med mal for jamstilldhet. Om vi
haft fler min hade det varit enklare att bolla allt i férhallan-
de till dem, som krav pa lika 16n och kompetensutveckling.
Nu fick vi verkligen fundera pé vér situation och mycket av
arbetet handlade d4 om hur vi har det i personalgruppen. Vi
har bland annat arbetat med att 6ka respekten for varandra,
att lyssna bittre och uppskatta varandras arbete.”

“Jamstilldhet handlar inte bara om kvinnor och min.
Det har handlat mycket om hur vi har det pa arbetsplatsen.
Vi behover ldra oss acceptera varandra, lyssna och arbeta
for utveckling i arbetet. Jag har tagit upp jamstilldhet vid
frukostméten och andra tillfidllen och berittat vad vi gjort i
projektet. Det dr viktigt att berétta och inspirera varandra till
fordndring pa olika sitt. Ett aktivt jamstélldhetsarbete leder
till ett béttre arbetsklimat, att man fir en annan stimning.”
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Deltagarna i nitverket gav jimstélldhetsbegreppet en
mening. Det gjordes pa flera sitt, ddr grundvirderingen om
ménniskors lika virde las fast forst innan kon blev tydligt
och att arbetsklimatet mellan kvinnor var en friga i fokus
(uppsatsen V7 har ju inga karlar hir — om_jamstilldhetsbegrep-
pets relevans for kvinnodominerade arbetsplatser beskriver vad
som hinde pa fem kvinnodominerade arbetsplatser. Se Bak-
grund, dokumentation).

Teori som frigjorde erfarenheter

Teori om vilken roll kon spelar och hur en kénsordning kan
se ut, var viktiga utgdngspunkter. Ett exempel: Den forsta
gruppen bestod av femton personer, varav alla utom en var
kvinnor. Kvinnorna och mannen kom fran fem olika
arbetsplatser inom vard och omsorg. I ett tidigt samtal i en
virderingsovning visade det sig att kvinnorna i gruppen
hade gemensamma farhagor och erfarenheter av att bli kri-
tiserade och negativt bemoétta i fordndringsledarrollen av
sina kvinnliga arbetskamrater. Det kom lite som en chockar-
tad upplevelse for flera, att den gemensamma bilden var s
stark. Det blev da ocksé tydligt att kvinnorna hade starka
drivkrafter att fordndra arbetsklimatet och normerna som
fanns pé arbetsplatsen.

Genom teori om strukturellt kvinnof6rtryck och begrep-
pet inforlivat fortryck, blev det majligt att i gruppen jimfora
sina egna erfarenheter med teorin. Internaliserat, eller infor-
livat, fortryck innebdr att en grupp sjélv tar till sig olika bud-
skap som ges till medlemmar i gruppen eller till hela grup-
pen.
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I det hir fallet fanns en delad identitet som kvinna. Bud-
skapen hinger samman med att kvinnor som grupp ér
underordnad. Kvinnor f6rvintas ta hand om andra och inte
kriva utrymme for sig sjdlva. Kvinnor far ldra sig att mén dr
viktigare. Om en kvinna blir for synlig eller sticker ut fran de
andra i sitt beteende, kan det komma negativa reaktioner
och hot om att inte fi tillh6ra gruppen lidngre: "Hall dig pa
linjen” sa en av kvinnorna, “det vet alla kvinnor vad det
betyder”.

Kvinnorna diskuterade sin underordnade position inom
vard och omsorgen. Erfarenheterna jimférdes med konste-
orier om maktrelationer. Den processen pagick under flera
ménader. Kopplingen till hur ménniskor sjélva gor kon, hur
kvinnorna ger varandra budskap om hur en kvinna ska vara
och inte, och dirmed héller varandra kvar i underordning,
var kanske det mest frigbrande som skedde i gruppen.

Erfarenhetsutbytet och teorin varvades med att flera
kvinnor mellan triffarna tog initiativ for att skapa nya nor-
mer pa arbetsplatsen - i relationen mellan kvinnorna. I nit-
verket berittades om framgéngar och svérigheter med att
sjdlv vaga ta initiativet till en fordndring av kulturen. Den
hér processen satte djupa spar i kvinnorna — och mannen,
som beskrev vilken fantastisk liroprocess han fick ga ige-
nom (han var vd for ett sjukhem). En av kvinnorna uttryck-
te sig sa hir:

"Vara diskussioner om hur kvinnor blockerar varandras
idéer och initiativ pd olika sétt var sd viktiga!l Det storsta
hindret mellan kvinnor tror jag dr att vi inte dr medvetna
om vad vi gor. Vi har inte fatt kunskap om hur det faktiskt
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ser ut och da accepterar vi gamla virderingar och forhall-
ningssitt. Jag var inte heller medveten om att det dr sd for-
rin jag borjade i projektet. S& det #r inte konstigt att det inte
sker négra férindringar.” (Amundsdotter 2002)

Frain de vardagliga erfarenheterna kunde kvinnorna
mobilisera handlingskraft och g tillbaka till arbetsplatsen
och sitta nya normer for hur de bemétte varandra. De
beskrev det som mycket framgangsrikt och de férindrade
klimatet, genom att féréindra sitt eget beteende och genom
att till exempel ta ledarskap i hur personalméten genomfor-

des.

Olika upplevelser av riktade annonser

I de foljande nitverken fanns ocksa arbetsplatser som var
helt eller néstan enkonade. Acab AB med 6ver 70 mén och
fyra kvinnor och Stidmani AB med 27 kvinnor och nigon
enstaka man som vikarie eller tillfdlligt anstilld dr de tydli-
gaste exemplen. Dirutover fanns flera arbetsplatser dir ett
kon var starkt dominerande.

Per-Erik Forslund, produktionsledare pa Alfta Compo-
nent AB, sa under konferensen Samtal pagér:

- Jag dr lika manligt kodad sjdlv som foretaget. Forst sig
jag bara sddana saker som att det saknades omklddningsrum
for kvinnor. Det tog ett tag innan jag borjade kunna se andra
saker, som att kvinnor och mén i rollen som kunder, familje-
medlemmar eller myndighetsutévare bemoéts pé olika siitt.

Per-Erik Forslund berittar hur nitverkets arbete med
normer paverkade och foérindrade hans perspektiv och visa-
de honom att det finns fler 4n ett sitt att tinka och handla
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pa. Ett exempel var en diskussion om huruvida en riktad
annons skulle anvindas eller inte for att rekrytera fler kvin-
nor till det mansdominerade foretaget. Per-Erik Forslund
framholl att han sjilv inte skulle vilja soka ett jobb dér det i
annonsen star "Vi ser gdrna manliga sdkanden”. Det var en
kinsla han hade, si dirfor tinkte han att riktade annonser
till kvinnor inte var en bra idé. Men nir Anett Abbor-Kax,
forandringsledare och en av de fyra kvinnorna pa Acab, sa
att hon verkligen skulle vilja ha en sddan annons for att viga
soka sig till de mansdominerade sysslorna (hon arbetar
inom administrationen), bréts “den manliga kodningen”
som han sjilv berittat om. Han lirde sig undersoka olika
standpunkter och upplevelser.

Konsuppdelad arbetsmarknad — gar det att gora nagot at det?

Acab arbetar for att rekrytera fler kvinnor och Stidmani
arbetar for att rekrytera mén. Men det #r inte helt litt. Ett
samtal om vad en arbetsplats egentligen sjdlv kan goéra at
den konsuppdelade arbetsmarknaden fordes framfor allt
mellan Acab, Stidmani och Linsarbetsnimnden i Givle-
borgs nitverk. Fran att ha negativa férvintningar, till exem-
pel pa arbetsformedlingens formaga att hjilpa till, férdndra-
des perspektivet till att det gar att géra mycket pa den
enskilda arbetsplatsen. Idéer om utbildning f6r vuxna, ett
samarbete mellan Acab och arbetsférmedlingen, vixte fram.
Men diskussionen startade dven om vad som behdover
hinda pa foretaget i form av klimat, normf6rindringar och
Oppenhet for att pa allvar kunna vilkomna bada kénen pa
lika villkor. I samtalet féddes nya idéer for Per-Erik Forslund
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och Anett Abbor-Kax hur de mer aktivt skulle kunna anvin-
da jamstilldhetsarbetet utat, i kontakten med omvirlden
och vid rekrytering.

I likhet med de fem kvinnodominerade arbetsplatserna i
det forsta skanska nétverket, brottades Stidmani med lik-
nande tveksamhet infor ett jamstilldhetsarbete.

- Jag kinde i borjan; hur ska vi klara det hér, vi har ju
inga karlar i foretaget, siiger Barbro Bystrom.

Carina Nilsson sdger att de fick anledning att tinka om
och efter nagra ganger hinde nédgot. De kom pé att det
handlar om virdegrund och rittvisa. Det blev den starkaste
drivkraften for att fortsétta. Det har sedan vuxit till att det
ndrmast ingar i foretagets identitet att tala om virdegrund
och lyfta fragor om lika behandling av ménniskor.

Om man far aka skylift, kanske de vill arbeta

I bérjan av projektet var utgangspunkten att mén behovdes
for att utfora tyngre och mer tekniska sysslor, som fonster-
putsning i skylift pa hoga hojder. Man hade en forestillning
att min behovdes for de sysslorna, men 4ven att méin maste
fa ndgot sdrskilt for att vilja vara i stidbranschen.

— Nu vi gor allt det dir sjdlva, beridttar Barbro Bystrom,
ocksd det tunga och tekniska. Tidigare kunde vi hyra in
underentrependrer vid sddana jobb.

Dessutom moter foretaget kunder som sérskilt begir
kvinnlig stddpersonal "for min ir lite slarviga”. Det var ett
dilemma; hur ska man beméta kunder som gor sddana for-
fragningar? Ett sitt som Stddmani gjort dr att visa sin virde-
grund och sina jaimstélldhetsstrivanden utat.
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Carina Nilsson, Stidmani i Givle.

I samband med projektet blev tankarna pa att rekrytera
min allt vanligare. Det hade inte varit sjilvklart tidigare,
dven om man forsokt.

- Jag borjade forstd att nidr min tidigare sokt jobb hade
jag lagt deras ansOkningar ldngst ner i hogen, berittar
Camilla Westman generat. Varfor vet jag inte riktigt, det
mdste vara nagon fOrestillning som jag inte varit medveten
om. Jag har vil tidnkt “killar dr inte s duktiga pa att stida”.
Sedan har nog det hiar med kunderna paverkat ocksa, att de
vill ha tjejer som stddar.

Tidigare har mén tagits in i samband med sysslor som
har med tyngd, farlighet och teknik att géra. Det dr nu pa
vig att dndras. En aktuell annons har gett 6verraskande
ménga manliga s6kande. [ annonsen stér att foretaget gidrna
ser manliga s6kanden.
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I det forsta nitverket med kvinnodominerade arbets-
platser gick tvd av dem ut med riktade annonser gentemot
min. De fick en ovanligt stor respons och annonseringen
ledde till att flera mén anstilldes i funktioner som vanligen
gjordes av kvinnor.

- Nu ldggs manliga ansékningar hogre upp i alla fall!
sdger Camilla Westman.
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Seren Holm, konsult i nitverken.
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KAPITEL 4

Att leva i1 forandring

1. Den egna censuren

Flera situationer i nétverken blev tydligare genom att alla
arbetat med modellen Fordndringens fyra rum. De tvi illust-
rationerna i kapitlet ger en bild av modellen, som beskrivs
utforligt i metodboken (kapitel 7, steg 1). Hdr beskrivs hur
vi anvinde modellen.

Den hjilpte deltagarna att forstd férandringsférlopp och
vad som kan hinda, bdde i mig sjdlv och i andra vid olika
slags forindringar. For vért dmne var det viktigaste rummet
tornekelse/censur. Nagra exempel pa hur det kunde ta sig
uttryck:

I borjan av projekttiden sa flera i nitverken att de inte
funderat sdrskilt mycket p4 att de sjilva har ett kon. P4 fra-
gan: "P4 en skala frdn 1-10, hur ofta tinker du pa att du har
ett kon?” svarade till exempel Ulf Gustavsson fran Pajala tva
pa fragan. Det var vid forsta triiffen.

- Nio! sdger han bestimt nir han far frigan ett och ett
halvt 4r senare. Fér ndgon manad sedan sa jag étta nir vi
pratade om det. Men det blir bara mer och mer, sa jag sidger
nio. Det gar inte att virja sig. Det dr dnda bra, fast lite job-
bigt forstds. Det var ndgon slags behaglig omedvetenhet
forut och vildigt bekvimt! Samtidigt dr det forstds positivt
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med forindring och det ir tillfredsstillande att ha blivit av
med en massa filter for 6gonen.

Modellen hjilper Ulf Gustavsson att forsta vad som hin-
der med honom, i familjen och p4 arbetet. Han pratar gérna
om modellen och menar att det finns ett stort intresse hos
ménniskor att férstd vad som kan skapa fordndring och vad
som kan stoppa forindring.

Varje gang vi sdgs pratade vi nigon ging om kon och
jamstdlldhet. Men det fanns en dragning hos mig att ibland
hoppa 6ver det och i stillet prata om verktyg som aktivt
lyssnande eller att bygga stod i gruppen. Seren Holm spela-
de en viktig roll for mig genom att pAminna om hur viktigt
det var att halla grytan kokande och fortsitta tala om ett
forandringsarbete med fokus pd kén. "Nu lyfter vi pd cen-
surlocket” blev ett vil anvint begrepp i nétverken, som en
symbol f6r hur gérna vi vill tinka pd andra saker.

En ging blev det vildigt tydligt; vi hade en intensiv dag
om verktyg for foérindringsledare. Jag pratade sedan en
halvtimme om teori och forskning pd tema kon. ”Vi som
hade det sa trevligt f6rut, nu blev det bara obehagligt” kom-
menterade en av deltagarna. D4 fick vi tala om varfor det
kindes obehagligt.

Omskakande process

Jag ansag, och anser dnnu mer efter att ha f6ljt fordndrings-
ledare i flera 4r, att det &r starka kiinslor som vicks i oss nir vi
pratar om kon. Det beror oss djupt, sérskilt nédr vi borjar
reflektera 6ver hur tidigt en prigling som har med kon att
gora sitter in. I ndtverken har den insikten vuxit fram och kan
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Fyra forindringsledare berittar om sina erfarenheter pa
en konferens.

vara omskakande - pa gott och ont. For Ulf Gustavsson kin-
des det bekvidmt med omedvetenheten och den vixande kun-
skapen blev bade obehaglig och tillfredsstéllande — det #r bra.

Flera kiinde hoppl6shet nir erfarenheterna och kunska-
perna visade hur mycket kon priglar vara livsvillkor. Tva
saker har spelat en stor roll: For det forsta att teori, forsk-
ning och erfarenheter fran jamstilldhetsprojekt bide visar
att férandring dr mojlig och visar pa hur vi kan undersoka
och soka forindra hur kon gors (se kapitel 3). Det andra dr
det stod och de relationer som byggts i gruppen och som
mojliggjort reflektion och en egen rorelse fran censurrum-
met och vidare i sin egen forindring och utveckling (se
illustrationen av de olika rummen, dir rorelse mellan for-
dndringens olika rum #r en forutsittning for utveckling).
Slutsatsen har blivit tydlig: det finns nagot jag kan gora,
béde i mina relationer och i min vardag, men ocksi i rollen
som forindringsledare.
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2. De olika forandringsrummen

I den undersokande fasen (kapitel 1) beskrev jag hur vanligt
det #r att bade ledning och medarbetare séger att jamstélldhet
inte dr nagot problem. Man kan siga att organisationen be-
finner sig i censurrummet. Genom de undersokningar som
gjordes i nitverken Oppnades en “fallucka” frin censurrum-
mets litsade nojdhet ner till f6rvirring/konflikt. Till exempel
blev det tydligt pa en arbetsplats dér kvinnor fick 3 ooo kro-
nor mindre i minaden for samma arbete, fast bilden var att
det definitivt inte pagick nagon l6nediskriminering.

Hur organisationen ser ut i fordndringsrummen

Inspiration/fornyelse

Nojdhet . .
i . 4 . Kreativitet, utrymme for idéer,
Mal: realistiska, kiinda, genom- . .
. . e 6ppen kommunikation, lyssnan-
fors. Lonsambet, tillit, sjélvior- -~ .
. . de, arbetet kiinns spinnande,
troende, avspind atmosfir. s . .
flexibilitet, fordndringsbenigen.

Censur/fornekande

Korridorsnack, informationsfor-

Forvirring/konflikt
Oenighet, konflikter, daligt

luster, atmosfiren spiand/irrite- .
samarbete och samordning,

rad/uttrikad, forsiktighet,

. revirstrider, krismedvetande.
cynism.

8o

Upplevelsen av falluckan beskrev flera deltagare utifran
sina liv: tvd kvinnor skilde sig frin sina min under den
tvaarsperiod projektet pagick. De sa att de processer som
skapades i nitverket péverkade deras handlingar, men att
sdrskilt Fordandringens fyra rum hade spelat en viktig roll.
De hade bada fastnat genom att latsas att relationen var bra,
fast den inte var det. Nir insikten kom kunde de samla sig
till en f6rindring.

Det var ocksa viktigt att prata om hur vi kan hjilpa oss
sjdlva och andra att réra oss mellan rummen. Metoder att
forflytta sig sjélv eller f4 grupper att forflytta sig mellan rum-
men behovs i en fordndringsledares verktygslada.

Att forflytta sig mellan rummen
Det viktigaste dr manga ganger att borja hos sig sjilv: "Vad
far mig att komma vidare?” I nitverken diskuterade vi och
frigade varandra: "Vad far dig att inse att det som en gang
var bra inte ldngre dr bra?”

En kvinna berittade att hon i gymnasiet alltmer drogs in
i en virld av smink, flird och kldder. En gammal vin sa: "Du
blir ju bara dummare och dummare for varje dag! Vart tog
den gamla Maria vigen?” Hon berittade om den hindelsen
som vildigt viktig. Den hjilpte henne téinka pa vart hon var
pa viig och om hon ville g& den vigen.

Andra exempel kan vara att helt enkelt fa tid att reflekte-
ra Over sig sjilv tillsammans med andra (beskrivs i kapitel 2,
avsnittet Att leva sina virderingar. Deltagarna pratade om
sin sjilvuppfattning med varandra).

Ett rum som de flesta fordndringsledare ansdg att de
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befann sig i nir nitverken pagatt under nigra manader var
Forvirring/konflikt. Inget sdg ut som det borde, saker vin-
des upp och ner och manga kinde sig forvirrade. Det var
viktigt att tala om den upplevelsen vilket innebar att det inte
bara var ok, utan 47z att vara i forvirring. Stanna déir och var
forvirrad, var det gemensamma budskapet till varandra: om
vi forsoker ta oss ur forvirringen for snabbt, hamnar vi ater i
fornekelse. Det #r littare att vara kvar i forvirringen och
arbeta med den om det finns en chans att dela processen
med andra. Det #r inte detsamma som att stdndigt vara
elindig eller kinna sig djupt deprimerad.

Modellen hjilpte till att skapa érlighet och 6ppenhet om
hur svért men spinnande det 4r att leda f6rindring for jam-
stilldhet. Spianningar och konflikter som trings med mojlig-
heter och nya perspektiv.

Ledarrollen i olika forindringsfaser

Nojdhet

Fira, berémma, vila,

Inspiration/fornyelse
Vilja/prioritera, géra planer,

flektera/ifrédgasitta.
MR g till verket, genomfora.
Censur Firvirring/konflikt
Arlighet, feedback, véga inse Ta tid pa sig, stédja, hantera
fakta och ta konsekvenserna konflikter och kinslor, blicka
av dem. framét.
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Elisa Kesti kunde anvidnda Fyrarummaren vid en utbild-
ning i Pajala kommun om hur man kan arbeta med gamla
och dementa ménniskor som river och slar personal inom
dldrevérden:

— Jag forstér vad som hinder de gamla, kroppen ér i ett
rum och sjilen i ett annat. Som personal kan man anvinda
modellen for att férstd vad som hidnder och littare kunna
handskas med konflikter. Det viktiga dr att se att det inte dr
personligt, ndr nigon slar.

En av arbetsplatserna blev sa inspirerade av Forindringens
fyra rum att de gjorde en tavla med de fyra rummen. De
anstillda (ett femtontal) fick varsin magnet med namn pa
och sé fick de placera in sig i det rum de kinde sig i just den
dagen. Det var ett sitt att ldra kiinna varandra bittre och ha
roligt med modellen. Men det gav ocksé en del information
om vad som var mgjligt just den dagen — om alla hade satt
sig i Censurrummet/fornekelse kunde man inte rikna med
ett sdrskilt kreativt personalméte. Ibland mdaste moten ske
and4, men det hjilpte dtminstone till att forsta varfor det
inte gick sa bra.
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KAPITEL 5

Att hantera motstand

1. Att bli expert pa motstand — ett annat synsatt

Att leda foridndringsarbete med fokus pd kon vicker mot-
stand, det har alla fordndringsledarna upplevt. Vi har fatt
dgna mycket tid at det i den senare delen av projekten. Det
motstand som kan finnas i var och en av oss, haller oss kvar
i Censur-/fornekelserummet och kinns som starkast nir vi
bryter censuren och véigar se och prata om det som tidigare
varit dolt. Ett exempel pa det dr hur en av deltagarna, en
kvinna, f6rst sa att lite bilder pa avklidda kvinnor eller kom-
mentarer pA den mansdominerade arbetsplatsen inte var
négot att braka om. Det var sddant man fick ta i den milj6n.
Under projekttidens gédng kom hon pa att det absolut var
ndgot att brdka om, att hon paverkades och kinde sig
krinkt. Men det var forst fornekat i henne sjilv.

Deltagarna bad om hjélp med motstand, ofta med frigan
"Hur 6vervinner man motstdnd?”. Det dr vanligt bland mén-
niskor som arbetar for jimstélldhet. De flesta har egen erfa-
renhet av motstind, uttryckt pa olika sétt. Vi kom 6verens
om att arbeta med temat motstand utifran nyfikenhet.

Vi har alla en f6rméga att lira av vara erfarenheter. Det
dr l4tt att tappa tilltron till sin egen formaga och i stillet vilja
ha checklista pé att 6vervinna motstind. Dirfor blev utma-
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“Darfsr blev utmaningen i gruppen aft bli
experter pd motstdnd, genom aft lira,
iaktto, o\ delo erfarenheter, i stillet for
att reagera med nggmirgen .’

ningen i gruppen att bli experter pd motstand, genom att
ldra, iaktta och dela erfarenheter, istillet for att reagera med
ryggmargen.

Vi forsokte sitta in motstandet i en ldrcykel: Nagon gor
nédgot eller sidger ndgot. Jag iakttar och forsoker se vad som
hénder. Direfter reflekterar jag. Da kan forstéelse och liran-
de komma. Det var utmanande och svart men ocksa spin-
nande, att se pa motstdnd som nagot intressant och ldrorikt.

Men motstand kan ocksa vara brutalt och hidnsynslost
och dé behova motas mycket bestimt.

Flera av oss har upplevt motstdnd, manga ganger pa ett
obehagligt sitt: vi har kanske blivit férlojligade eller osynlig-
gjorda. Men det ir skillnad pa upplevelse och erfarenhet. For
att upplevelser ska bli till erfarenhet behover de bearbetas.

2.Vad skapar motstand?

Gruppen inventerade sina erfarenheter for att lira av dem.
Fragor som "Vad skapar motstand?” och "Vad hjilper mot
motstdnd?” startade en diskussion om vad motstand dr.
Ibland kan motstdnd vara utstuderat och hénsynslost och
ibland kan det vara ett tecken pé intresse:
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\od stopar motstand - en suersitt
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olunskap sKapar radsla (om man ar radd £F5r att
misslyekas, Vagar man inte Forssla)

Bristande delaktighet (deloktighet ar en grundbult for
ot 4rivas, utvecklas oek vilja gsra en insats)

=
=

Tempo - det gar £or snobbt

I

Metstand met ndget som Gr
befogat, det Van vara naget
ogenomtankt som inte borde infsras

Motstand mot £8r snava perspeltiv dar nyttan med en
forandring inte blir tydlig

Jamstalldhet mer lag status. Motstdnd mot att hsja
statusen

"Férfluten smarta’ - jobbiga erfarenheter £rén det
£orflutna som gor sig pdminda. Néget i nuet paminner
om det gamla som vacks il liv. oFfa utan att
/ motstndaren sjalv forstdr varfor.

(j Skilda Vardegrunder och referenser
,_3\ - & \ar \ar vi aldrig gjert

Bristande motivation

Bekuamlighet

Konferensen Samtal pdgar om jimstillda arbetsplatser.

Vad hjalper mot motstand?

Kommunikation, respekt och dppenhet #r viktiga ledstjér-

nor som hjilp mot motstidnd, menade deltagarna. Lyssna
och bemét de kidnslor som ménniskor ger uttryck for. Lat
processen ta tid och det behover finnas tid till att bearbeta
olika fordndringar. Information brister ofta, ménniskor kéin-
ner sig inte delaktiga om de inte fir information om kom-
mande fordndringar.

Andra idéer pa vad som kan hjilpa mot motstand: bryt
monster och utse/rekrytera kvinnor respektive min till
ovintade positioner. Byt perspektiv pa motstand, frin resul-
tat till experiment och ldrande. Bara att byta perspektiv ger
helt andra mojligheter att mé6ta och hantera olika former av
motstand, menade flera.
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Ibland kan ett annat sitt vara att agera underjordiskt
eller méta motstdnd med list. Virner Rydénskolans bildande
av det 6ppna jamstillda spelbolaget (avsnitt 6, detta kapitel)
ar ett exempel pa ett listigt sdtt att méta motstand pa.

"Jag har ett stindigt tillgdngligt studieobjekt: mig sjilv!”
utropade en av de manliga deltagarna. Dagen inspirerade
och gav helt nya perspektiv i gruppen.

For att bli expert pa motstand kan det hjilpa att skriva
motstandsdagbok for att fordjupa sin egen fOrstaelse av hur
motstand fungerar i forhallande till f6rindring. Dessutom
anvindes teorier om kon for att forsta de spinningsfilt som
en forandringsledare kan gé in i — bade inom sig sjdlv och i
relationer pa arbetsplatsen.

3. Teater som kunskapssokande lek

Vi anvinde teater for att arbeta med motstédnd. Utifran egna
upplevelser och erfarenheter i gruppen kom olika berittel-
ser om motstind eller farhdgor om motstand fram. D4 kan
forumteater vara mycket anvéndbar.

P4 forumteatern spelas en historia upp, utifrn en verklig
berittelse med ett elindigt slut. Det kan vara nigon som
blir utsatt eller fortryckt av andra. Podngen ir att stoppa
berittelsen och tillsammans soka alternativa handlingar i
situationen. Man kan géra forumspel om allt som kinns
angelédget, som rasism, vald, mobbning eller kvinnofortryck.

Forumspel #r en teaterform dér huvudrollen flyttas till
publiken, och i en gemensam lek undersoks ett fortrycks
mekanismer och olika handlingsalternativ. Forumteaterns
etik dr att stoppa fortrycket. Man byter helt enkelt ut den
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“fon hade markt ot ju mer Zon Fsrnippades med
jamstalldhetsarbete pb arbetsplatsen, desto farre
man bidd upp henne nar det var personalfest.”

utsatta/fortryckta och provar andra sitt att bemota det
svara.

Flera av deltagarna tog upp situationer som sig ungefir
likadana ut: férdndringsledaren ska tala om jdmstilldhet pa
arbetsplatsen, kanske pa ett personalméte. Han eller hon
mots av motstdnd. Motstandet kan visas pa olika sitt: likgil-
tighet, att andra sitter och viskar nir man pratar... Hur gor
man for att hantera motstidndet? Allt det provades i forum-
spelen.

Det gav utrymme for skratt och nya tankar och en glidje
i att spela teater tillsammans. En slutsats av forumspelen var
att det dr bra med mindre grupper nir jimstélldhetsfragor
ska diskuteras eller presenteras. Dir gér det littare att kom-
municera och ménniskor blir mer delaktiga och tar mer
ansvar for situationen.

4. Egna berattelser av motstand

Metoderna for att lira om motstand kindes mer langsiktigt
hallbara jamfort med att fa tips av en foreldsare eller kon-
sult. Nu skapades kunskap om motstdnd i gruppen och
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framfor allt: motstdnd placerades inte utanfor individerna,
utan reflektionen 6ver det egna motstandet blev lika viktigt
for forstielsen av motstand.

"Jag blir inte uppbjuden pa dans lingre”, sa en av delta-
garna. Hon hade mirkt att ju mer hon férknippades med
jamstélldhetsarbete pd arbetsplatsen, desto firre mén bjod
upp henne nir det var personalfest. Det var en symbolisk
bild och blev inledningen pa ett samtal om hur synliga f6r-
andringsledarna var beredda att vara i de hér fragorna. Hur
langt vill jag ga for att utmana strukturer? (se vidare i kapitel
3, Att gora kon). En annan kvinna sa direkt att sjilv var hon
inte beredd att utmana sin organisation sa mycket att hon
inte lingre “blir uppbjuden”.

Mannen fick tv pa rummet

Ett annat exempel: en kvinnlig deltagare berittade att hon
stdlls utanfor en del sammanhang pa jobbet. Historier som
kan kopplas till kén skickas via datorn till alla utom till
henne. Hon forstod att begreppet jamstilldhet var mycket
mer laddat dn hon tinkt pé tidigare.

En annan kvinnlig deltagare hade varit pd konferens
med jobbet och av ndgon anledning bodde ménnen i en del
av konferensgirden och kvinnorna i en annan. I "ménnens”
del fanns tv och radio pa rummen, vilket saknades i kvin-
nornas del. I receptionen menade man att sa ldnge ingen
klagar géar det bra. Det vill sidga; kvinnor klagar inte men det
g6r min s dérfor fir médnnen de rummen.
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Jolanta Laskowski, Virner Rydénskolan, Malmé.
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Jamstalldhetspolis som alltid ska tycka

Ytterligare en kvinna berittade att hon kinner sig lite som
en “outsider”, att méinniskor sneglar pa henne och si fort
nagot sdgs eller gérs som har med kon att gora sd tinker
eller sidger de “jaha, vad ska hon sidga nu da?” Hon kinde att
blivit hon en sorts polis. Den bilden kidnde manga igen, att
allt som har med kon att géra kopplas till forindringsleda-
ren, vilken kan ge honom/henne en utsatt roll. En situation
som gjord for att bearbetas i forumteatern.

Chefen, det ar en HAN

En chef’i ett av nitverken ville veta mer om s6kandens f6re-
stillningar kopplade till ledarskap och koén. Vid en omgang
anstéllningsintervjuer hade hon fragat de sokande: "Vad
utmirker en god ledare?” Det var enbart mén som s6kt job-
bet och alla talade om att HAN ir sdn och HAN ér san nir
de beskrev den goda ledaren. Och dir satt HON, kvinna
och chef! Ingen av de sokande tinkte tydligen pa det.

Den kvinnliga chefen blev intervjuad i Dagens Industri
och talade mycket om jamstélldhet. Inte ett ord av det kom
med i tidningen. Artiklar om kvinnor som utses till hoga
chefspositioner handlar ofta om hur det &r att vara kvinna,
inte om hur det &r att vara chef. Det 4r sa tydligt, menade
de kvinnliga forindringsledarna, att d4 4r man annorlunda,
nédgot annat 4n normen.

5. Konet pa forandringsledaren spelar roll

Nir nétverken arbetat under ett drygt 4r, tréiffades 45 av del-
tagarna for att utbyta erfarenheter. En friga handlade om
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"Artidar om Winner som utses il Naga
chefspositioner handlar ofta om hur det
ar att vara Wiinna, inte om hur det ar
aft vara chef.’

vilket motstdnd de mott och vad de lért sig. Arbetet gjordes
forst i konsblandade grupper och direfter i kénsuppdelade
grupper. Intressanta skillnader visade sig i rapporteringen.
De kvinnliga f6rindringsledarna rapporterade med ord som:
forlgjligande, forminskande, avundsjuka, hirskartekniker,
aggressivitet och personliga pdhopp. (De si kallade hirs-
karteknikerna har utvecklats av Berit Ahs och diskuterats i
de olika nitverken. Kvinnorna beskrev en utsatthet i rollen
som fordndringsledare.)

Inget av de orden fanns med i de manliga f6rindringsle-
darnas rapporter. Vad de hade gemensamt var: “Folk lyssnar
mer pa manliga kollegor”, ”Jag har haft svart att hantera mitt
eget motstand och utmana min egen bekvidmlighet”. Mén-
nen talade med andra ord om att det storsta motstandet var
det egna motstandet, den egna bekvimligheten av att kinna
sig privilegierad och att "vi har det ju s& bra”. Det gemen-
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Konferensen Samtal pagar om jimstillda arbetsplatser.

samma motstindet som alla grupperna upplevt var “tids-
brist, okunskap och att frdgan har lag prioritet”. Vilket kon
forindringsledaren har spelar med andra ord en stor roll.
Med tanke pa hur olika villkoren ser ut f6r en manlig eller
kvinnlig férindringsledare dr en viktig slutsats att en del av
den reflekterande tiden f6r samtal bor vara kénsuppdelad.
Annars blir det ldtt sa att villkoren inte blir synliga som
strukturella utan upplevs som personliga.

Det ir inte en enstaka kvinna som har utsatts, utan det
finns ett motstand mot kvinnor i ledande positioner, vare sig
de dr chefer eller forindringsledare. Det dr moénster som
behover sokas i samhéllet och dess organisationer.
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”..s8nt kit har hon +id att Nalla pd med.”

Olika bemotanden i samma organisation
S4 hir beskriver Ulf Gustavsson i Pajala vad som hinde bara
han kom in i ett rum:

- Man blir f6rindringsledare dven om man ingenting
gor, bara genom att vara inblandad i jamstilldhetsarbetet.
Bara for att jag finns i ndrheten dyker jimstélldhet titt som
tétt upp i diskussioner “just det, du 4r ju hdr!” Genom att de
ser mig hinder det olika saker.

Det dr en vildigt annorlunda bild som Ulf Gustavsson
ger jamfort med manga kvinnors berittelser. Han har inte
blivit forlgjligad, osynliggjord eller respektlost bemott, ndgot
som ménga kvinnor vittnat om.

- Nej inte alls. Ingenting sant, trots att jag befinner mig i
Knapsu-land. Vi har ju till och med ett sdrskilt ord for detta,
som dr vil etablerat, men jag har inte alls métt den sortens
motstand. Motstandet kommer i stéllet som oférstaelse eller
okunskap, inget har varit personligt riktat mot mig, fortsét-
ter han.

Elisa Kesti har en annan bild av bemdétande, trots att hon
befinner sig i samma jamstilldhetsgrupp:

— Arbetsledare som till exempel behovt fa tag pd mig nir
jag varit pa nitverkstriffarna har gett mig gliringar som
“sant skit har hon tid att hélla pA med”. Eller nir jag fram-
haller jamstilldhet kan jag motas av “jaja, nu har du sagt det
om jamstélldhet ocksd”. Det blir inte sakligt, utan man klap-
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par pd mig som ett barn: "Visst, visst du har ritt”. Si har de
inte behandlat UIf.

"Knapsu” ér tornedalskans ord for det omanliga, fjolliga,
feminina. Att vara knapsu #r att inte vara en riktig karl. (Ett
extremt tydligt sétt att géra kon pa, apropa kapitel 3.)

Elisa Kesti ger ett exempel.

— I ytterbyarna dr det svéart med personal till dldreomsor-
gen. Likarna kan siiga “det dr konstigt att det inte gér att
skaka fram tanter som tar hand om det hédr”. D4 maste jag
sdga ifran och tala om att "det #r Gverskott pa karlar hir i
Pajala, det maste ju finnas ndgra karlar som tar hand om det
hir”. D4 dr diskussionen slut.

Hon ér 4nda n6jd med att hon har sagt ifran och reage-
rat pa den nedsittande attityden mot kvinnor.

— Pa sitt och vis kommer jag hidva mig vidare 4ven om
de hoppar pa mig. S& har det varit linge och jag kommer
inte att ge mig. Nu vill jag prata och funderar pa om jag inte
skulle kunna gora virderingsévningar #ven privat!

6. Nagra exempel pa motstandshantering i praktiken
Under tiden som nitverken triftades, hdnde stindigt saker i
jamstélldhetsarbetet pa arbetsplatserna. Ibland handlade det
om stod frdn minniskor men det kunde ocksé vara i form av
motstand.

Ett tydligt exempel stod jamstilldhetsgruppen vid Vir-
ner Rydénskolan for.

Vid andra triffen berittade gruppen (Ann-Sofie Ahlberg,
Jolanta Laskowski, Kristina Maly och Leon Nawrot) att de
gjort en bokh6rna med jamstilldhetsmaterial placerat i per-
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sonalrummet. Det tog inte lang tid forrdn det lag ett leksaks-
skelett bland béckerna, vilket gruppen uppfattade som ett
motstand. Det fanns ett starkt motstidnd i borjan men grup-
pen jobbade vidare. Bland annat ordnade den sociala evene-
mang, som ett par resor till Polen. De gick runt och upp-
muntrade alla anstillda pa arbetsplatsen att folja med och
stora grupper deltog. Resorna gav arbetskamraterna mojlig-
het till samtal och att lira kdnna varandra bittre.

Det oppna och jamstallda spelbolaget

Detta 4r en historia om motstidndshantering men dven om
att gora kon, dven den fran Virner Rydénskolan. En enkiit
visade att ménga hade upplevelser av krinkande beteenden
och homofobi. Den gjorde att jimstilldhetsgruppen aktivt
borjade arbeta med det mentala klimatet pa arbetsplatsen.
Resultatet av enkiten spreds via samtal pa arbetsplatstriffar.

Anett Abbor-Kax, Alfta Compontent, Alfta.
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Leon Nawrot, Virner Rydénskolan, Malmé.
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For att bryta upp de grupperingar som skapade motstand
mot jamstélldhet tog gruppen initiativ till att moblera om i
personalrummet. Det skapade nya sociala ménster och nya
kontakter togs, genom att softhérnan som alltid hirbirgera-
de samma grupp forsvann och brét upp en gammal vana.
Under ett lov aterstilldes den gamla mobleringen, men
gruppen gav sig inte utan moblerade om igen.

P4 skolan har det linge funnits ett spelbolag. Det var
manliga ldrarkollegor som spelade pa V75. Bolaget var slu-
tet, man tog inte in nya medlemmar annat én via personliga
forfragningar. Leon Nawrot fick en gang frigan om han ville
bli "vikarie” i den slutna mansgruppen, han skulle fi ersitta
en av de ordinarie spelarna som skulle delta i en lidngre
kompetensutveckling. Nir den ordinarie spelaren kom till-
baka, skulle han fa ldmna gruppen. Leon tackade nej till
erbjudandet.

I stéllet foddes andra idéer. Jaimstélldhetsgruppen bestim-
de sig for att skapa en positiv motpol till den stdngda grup-
pen. De talade med négra stdderskor som de visste kunde
mycket om trav. En lista sattes upp i personalrummet, dir
alla som ville vara med bj6ds in. Insatserna kunde variera —
till skillnad fran den slutna gruppen dir samma summa och
samma personer var inblandade. Den nya gruppen doptes
till Det Gppna jamstillda V75-bolaget. Andra géngen de tippa-
de vann de 19 0oo kronor. Inte nog med att bade kvinnor
och min var dr vilkomna till spelbolaget, utan all personal -
inte bara ldrare — kan delta. I dag placeras inte skelett pa
jamstélldhetsgruppens material, utan gruppen har tvirtom
utvidgats, mélen har blivit hela skolans handlingsplan och
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“0fta Gr det en grupp av min som anger Loden
£or \r en man ska Vara pé arbetsplotsen. De Lan
\a ménga passiva hejaklackar béde bland Vinnor
och man.

gruppen spelar en stor social roll pa skolan. Lids mer om
skolan i kapitel g Négra nedslag pa arbetsplatserna.

Paverkade samspelet mellan alla
Det verkar vara vanligt med sddana olika slag av grupper pa
arbetsplatser och intressant att se vilken roll gruppen spelar
i hur kon gors. Olika informella grupper i organisationer
medverkar till att en viss ordning bekriftas eller kan ifraga-
sdttas (se kapitel 3, Att géra kon). Gruppen i det hir fallet
spelade troligen en aktiv roll i hur manlighet gjordes,
genom att bara vissa min fick tilltride. Det dr ett sitt att
skapa kon genom att utesluta vissa typer av "manlighet”.
Arbetsplatsgruppen hade ett motstind framfor sig i form
av en grupp som uttryckte sig mycket negativt om jim-
stalldhetsarbetet. Fragan var: Vad géra med detta motstand?
Det forsta de hade lirt sig, att kommunicera, menade de
inte var mojligt. Att ge upp for att motstidndet var for starkt,
var inte heller aktuellt (alltsd att lata kulturen och klimatet
sdttas av den lilla gruppen). Leon Nawrot talar om “genus-
regim” i samband med spelbolaget, som ett kon som hirs-
kar pa ett sdrskilt sitt:

I00

— Genusregim kan se olika ut pd olika arbetsplatser,
sdger han. Ofta dr det en grupp av min som anger koden
for hur en man ska vara pa arbetsplatsen. De kan ha manga
passiva hejaklackar bade bland kvinnor och mén.

En informell grupp kan spela en stark roll i att prigla de
attityder som till exempel uttrycktes gentemot fOrind-
ringsarbetet. Det kridvs en stark ledning for att inte den
informella gruppen fullstindigt ska styra arbetsplatsen,
menar Leon Nawrot.

Oppenhet och gemenskap i stallet

Genom att starta ett eget alternativ, en konkurrerande vir-
deskapande grupp, paverkades hela klimatet och maktrela-
tionerna i personalgruppen. Jimstilldhetsgruppen uppfatta-
des av manga som en grupp som stod for sammanhaéllning,
Oppenhet och gemenskap. Det innebar att den roll som
mansgruppen tidigare haft starkt férsvagades, eftersom rela-
tionerna i varje grupp dr ett samspel. Om en ny grupp bil-
das, paverkas andra grupper.

— For tva ar sedan var jamstilldhet nadgot ménga skrattade
at, berittar Jolanta Laskowski. Det har forindrats. I mitt
arbetslag slingdes ironiska kommentarer hit och dit. S ir
det inte lingre. Det dr en process som pagar mellan ménni-
skor. Vi har samtalat och samtalat. Fler och fler tar emot
bollen och lyfter jamstélldhet som en viktig fraga.

- Sedan tror jag att vi forknippas med rittvisa, fortsitter
Ann-Sofie Ahlberg. Folk kommer till oss med nigot som de
har reagerat pa som orittvist och de vill att jimstilldhets-
gruppen ska reagera pa.
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Ga med motstandet

Ett annat exempel pa motstdndshantering: i en organisation
skulle en jimstilldhetsansvarig utses. Forindringsledaren
foreslog sig sjilv eftersom hon kunde frigan och var intres-
serad. Motesordféranden foreslog i stillet Axel, en ung man
i lokalen. Han hade visserligen inga kunskaper i frigan, men
forelogs dnda som jamstilldhetsansvarig av ordféranden.

— Visst! Om han 4r intresserad och vill gora det jobbet,
dé backar jag upp honom! replikerade f6rindringsledaren,
sjdlv 5o+.

Axel var dock inte alls intresserad av “sant trams” som
jamstilldhet.

- Jaha, suckade métesordféranden, d& har vi bara ett f6r-
slag. Sa blev det som den kvinnliga fordndringsledaren ville.
Genom att gd med motstiandet, fanns det ingenting f6r mot-
standet att fista tag i!

I02

KAPITEL 6
Anvandbara mal

1. Kriterier for anvandbara mal

Mal ér ett bra verktyg. I Norrbotten ansig gruppen att mal
ger drivkrafter, mél visar vart vi dr pa vig, ger fokus, samlar
resurser, lyfter oss om madlen #r bra och skapar delaktighet
om vi har samma mal. Mal 4r viktiga och de var en stor del
av arbetet och processen i nitverken.

Efter den understkande fasen, som pagick minst sex
ménader, var det dags att gd in i genomférandefasen. Den
inleddes med en period av malarbete, som ledde till en
handlingsplan/jdmstélldhetsplan som f6rdndringsarbetet
skulle vigledas av.

Den undersokande fasen hjilpte till att svara pa fragan:
Var ar vi? Mélarbetet gav svar pa fragan: Vart ska vi?

I nitverken har vi lagt ner mycket arbete pé att férsoka
formulera mal, fundera tillsammans och formulera igen.
Arbetet har béljat fram och tillbaka. I bérjan var det svért
att formulera visioner och halla fast vid forestéllningar om
hur nigot kan vara annorlunda. Mot slutet handlade det om
att vara uthallig med att gora en vision konkret. I metodbo-
ken beskrivs mélarbetet (med det menar jag kriterier for
mal och métpunkter, de tidsbestdmda och utvirderingsbara
avstdimningspunkter som ska visa att vi dr pa ritt vig, i
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metodbokens kapitel 7, steg 4). Viktiga utgéngspunkter i
maélarbetet var att hitta mél som kunde engagera och bertra
minniskorna pa arbetsplatsen. Mélen skulle vara realistiska
men utmanande. De skulle vara tydliga.

Mailen far gidrna handla om f6rindrade beteenden. "Hur
vill vi att samspelet pa arbetsplatsen ska forindras?” #r en
mojlig fraga for en handlingsplan. Flera av arbetsplatserna
har mél om ett Oppet samtalsklimat, delaktighet och om-
sorg om varandra. Mitpunkterna kan d4 handla om att
utvdrdera om beteenden har f6érindrats. Ett bra exempel pa
mitpunkt fick vi i Norrbottens nitverk av Susanne Spik frin
Sirges sameby. Hon berittade att ett projekt "Kvinna i same-
by” pagétt innan vart nétverksarbete bérjat.

Vid den senaste renmirkningen la hon mirke till att
flickorna och kvinnorna utférde sysslor som pojkar eller
min brukar gora och att flickorna/kvinnorna tog en annan

roll. Hon trodde sjélv att det var ett direkt resultat av pro-
jektet. Det dr en utmirkt métpunkt att kunna mita hur
minniskor beter sig annorlunda, i det hir fallet mindre

kénsmairkt.

Yriterier for
anvandbara mal:

\V/ ‘r\/c\liga
\V Realistista

Vv Utmanande

Criterier for
mofpunkter il mélen:

V Tidsbestamda

v UNarderingsbara



Redan i metodboken beskrivs de vedermoddor som den
forsta gruppen gick igenom, men ocksa fleras tillfredsstillel-
se efter att ha kidmpat sig igenom uppmaningen att BORRA
VIDARE, som anvindes mycket ofta: Vad ska bli annorlun-
da? Varfor har ni formulerat det malet? Finns det andra sitt
att nd malet? har varit nigra av de dterkommande fragorna i
nitverken.

2. Stadmani satsade pa att inte noja sig

Behovet av att vara flera fran varje arbetsplats var stort.
Arbetet med mélen pégick till stora delar mellan nitverks-
triffarna och dirfér har det spelat stor roll vilket stéd och
engagemang som funnits i arbetsplatsgrupperna. Ett exem-
pel pé en grupp som inte gav sig, utan "borrade och borrade
tills vi ville slinga varandra i Gavlean” var Stddmani. De
ville gbra mélen och mitpunkterna s genomtinkta och
tydliga som majligt.

Nirvaron vid nétverkstriffarna har sett olika ut, och det
dr latt att jamstilldhet hamnar ldngt ner pa prioriteringslis-
tan dven for en forindringsledare. Men Stidmanis tre delta-
gare har kommit i ur och skur, dven nér det varit problem
p& hemmaplan.

— Det hir kostar ju foretaget pengar, d4 far vi se till att fa
ut nagot av det ocksa! siger Barbro Bystrom som férklaring
till den hoga nérvaron.

— Vi har prioriterat och rdknar med att fi nytta av jam-
stalldhetsarbetet. Jag ser allting ldngsiktigt, fortsétter Camil-
la Westman. Jag har fatt insikter och blivit tydligare. Malar-
betet har givit mig mycket, personligen. Jag tror det var nir
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vi diskuterade malen som jag sjélv fick upp 6gonen. Genom
att borra vidare och inte ge sig, har jag sjilv forstatt nigot
om hur viktigt det dr att vara tydlig och att vilja nagot.

— Camilla har helt klart blivit en bittre chef, siger Barbro
Bystrom.

Milet i ndtverken var att formulera cirka tio forind-
ringsmal, med mitpunkter och aktiviteter. Det var ett kré-
vande arbete.

P4 Stidmani triffades arbetsplatsgruppen regelbundet
och tva timmar varje gang. I borjan skottes arbetet pa kvil-
lar, efter arbetstid. Nir de insag hur trétta de var organisera-
de de om métena till eftermiddagar. De gjorde ett kontrakt
med spelregler i gruppen som hjilpte dem att prioritera
jamstilldhetsstrivandena och ta gemensamt ansvar. De forde
protokoll 6ver métena.

Barbro Bystrom, Carina Nilsson och Camilla Westman,
Stidmani i Givle.
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"\ii jobbade verlligen pé att Vaga pratfa,
respeltera Varandras dsitter och lssna. ok
aft infe ge sig, vtan borra vidare. Det blir inte
bra. mal om man slictar sver.”

- Vi borrade och borrade och Barbro ir vildigt bra pa att
fanga upp det som sdgs och hitta bra formuleringar, siger
Camilla Westman.

- Vi hade prestationsangest, fyller Barbro Bystrém 1. Vi
kinde att vi inte kunde komma till nésta nitverkstriff utan
att ha gjort nagot och det drev oss framat. Nétverksgruppen
dr ju sa bra, man kéinner sig hemma och dir finns en 6ppen-
het, si da ville man bidra.

De beskriver hur de arbetade fram idéer pa fordndringar
och formulerade dessa till mal. Sedan satt de och "borrade”
i malet, genom att viinda ut och in pd det och stilla fragor
som granskade malet ordentligt.

Nitverkstriffarna holls frimst i Givle, men #dven i Soder-
hamn for att de arbetsplatser som befann sig lingre norrut
inte skulle behova dka si langt. Carina Nilsson berittar att de
tre sag till att triffas minst en gang mellan nitverkstriffarna.

- Vi hade verkligen ett givande och intensivt malarbete.
De bista sakerna kom vi pé i bilen fran S6derhamn till Gévle,
efter véra triffar! Camilla kérde och vi satt och borrade i
malen. Vi skrev och dndrade under bilresan, fortsitter hon.

Genom att de har olika roller i féretaget kom mycket
viktiga synpunkter upp. Carina Nilsson stddar, Barbro By-
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strom dr arbetsledare och Camilla Westman driver foretaget.
Blandningen i arbetsplatsgruppen gjorde att de tinkte i olika
banor och det var mycket produktivt, det &r alla 6verens om.

- Vi jobbade verkligen pa att vdga prata, respektera
varandras dsikter och lyssna. Och att inte ge sig, utan borra
vidare, siger Camilla Westman. Det blir inte bra mél om
man slitar 6ver.

Nista steg var att de tre fordndringsledarna holl i varsin
grupp pa arbetet for att prata om maélen och jamstilldhets-
arbetet.

3. Bjorkhagsskolan mitt i sitt malarbete
Bjorkhagsskolans Mari Richardsson skickade ett mejl och
beskrev gruppens maélarbete:

”Vi har i dag jobbat hart med mal och néjdrummet kinns
vildigt bekvdmt. Jag tror vi klimde in oss allihop i det rum-
met i dag. Det kinns skont att ga pa lov och kénna sd hir.”

- Vi har utgitt fran kartliggningen nir vi jobbat med
malen, att hitta mal som handlar om fragor som kom fram i
véra undersokningar, berittar Tomas Widholm.

— Det var intressant att forsoka gora om resultat till mal!
sdger Ulla-Carin Lindstrém-Ahlén. Forst fick vi borra i kart-
ldggningens resultat och analysera det tillsammans. Men att
sedan ta ett steg till och formulera mal som ska férindra
resultatet, det var en spannande process.

Tommy Johansson berittar hur gruppen hade en rolig
och intensiv dag, dir alla skrev lappar med mdjliga f6rind-
ringsmal och satte upp pa viiggen. Sedan sorterades lapparna
efter olika teman.
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— Vi var alldeles rodblommiga nir vi skrev alla lapparna
och klistrade upp, vi var fulla av energi! siger Ulla-Carin
Lindstrom-Ahlén och alla skrattar igenkidnnande.

Foljande mal arbetade gruppen fram den dagen:

* Var skolas organisation och personalens attityder fungerar
gentemot eleverna som trovirdig forebild for ett jaim-
stillt arbetsliv.

+ P4 den hir arbetsplatsen erbjuds kvinnor och mén samma
mojligheter till kompetensutveckling.

* Pa den hir skolan kinner man sig vilkommen néir man
ar hir och saknad nér man #r borta.

+ Pa den hir arbetsplatsen ér arbetsliv férenligt med famil-
jeliv.

+ Konsfordelningen i skolans ansvarsgrupper ska vara jim-
stilld.

P4 den hir arbetsplatsen tas olika typer av kompetenser
till vara, synliggérs och virdesiitts.

* P4 den hir skolan kommer kvinnor och min till tals pa
lika villkor.

+ Skolan ska vara fri fran sexuella trakasserier.

 Skolan ska striva mot en jimn kdnsférdelning pa pro-
grammen.

 Pa den hir arbetsplatsen tillimpas “lika 16n f6r likvirdigt
arbete”.

Mitpunkter och aktiviteter for att stddja malen ska goras.

Direfter ska den skapade handlingsplanen diskuteras och

forankras pé hela arbetsplatsen.

II0

4. Nagra metoder i malarbetet

Malarbetet pagick under andra halvan av nitverkens arbete.
Mycket skedde ju i de arbetsplatsvisa grupperna mellan nt-
verkens triffar. Vi arbetade pa flera olika sitt med maélen, till
exempel vernissage, "coaching” och mélverkstad.

Starten i malarbetet var utbildningsdagar, dir deltagarna
fick verktyg att anvinda i det kommande arbetet. I nétverken
jobbade deltagarna med att formulera mal, att uppfylla kri-
terierna och framfor allt att skilja p4 mal och aktivitet.

Nir malen och mitpunkterna var klara, hingde vi upp
dem pé vdggen. Med tarta, ballonger och hurrarop firade vi
att ett viktigt arbete hade gjorts i arbetsplatsgrupperna. Det
var viktigt — och roligt — att fira varandra.

Det blev ett "malvernissage” dir deltagarna kunde ga
runt och fundera och inspireras av varandras arbeten. Sedan
arbetade vi gemensamt med varje arbetsplats i taget. Vid
vernissagen hade ungefir ett ar av projekttiden gatt, grup-
perna hade triffats ett tiotal gdnger och byggt relationer,
gjort undersdkningar och lyssnat pd teori om kon. Med
kunskap om hur tufft det kan vara att driva jamstilldhetsfré-
gor dr det ldtt att formulera mal som inte stor nagon. I ett av
nitverken fanns en arbetsplatsgrupp som bestod av kvinnli-
ga deltagare fran en starkt mansdominerad arbetsplats. De
hade formulerat mél som inte svarade mot de behov som
kommit fram i deras undersokning.

— Ar det inte majligt for er att sitta malen hogre n sa?
undrade de andra nitverkskollegorna.

Processen blev inte helt bekvim. Med hjilp av de andra
deltagarna kunde de se vad de sjdlva blundat for: hur de
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Suzanne Vallin, Itoc i Perstorp

I12

"Man blir Nemmablind, det var bra ott fa
upp malen ok tanka med andral”

omedvetet hade formulerat mal som inte utmanade kultu-
ren, som de ju egentligen ville féréindra. Vi sig alla hur l4tt
det 4r att undvika att utmana den radande ordningen. Kvin-
norna gick tillbaka och reviderade sin handlingsplan. De sat-
sade ocksa pa att utdka jamstdlldhetsgruppen sa den kom
att bestd av lika manga mén som kvinnor. Fran boérjan fanns
inga intresserade mén och inte heller en ledning som upp-
muntrade min att delta i ett arbete for en jamstilld arbets-
plats. Det forindrades efter ett tag, inte minst genom kvin-
nornas arbete.

Grupper som bollplank till varandra

En annan metod som anvindes var att i arbetsplatsblandade
grupper ge varandra aterkoppling pd handlingsplanerna.
Varje arbetsplats fick trettio minuter i tvirgrupperna. De fick
beritta om handlingsplanen och fi de andras kommentarer,
idéer och fragor pa arbetet.

Metoden var mycket uppskattad av deltagarna, framfor
allt att f4 prata om problem och idéer med ménniskor som
kom fran helt andra arbetsplatser. Diskussionerna ledde till
flera dndringar och nya idéer till handlingsplanerna. Nagra
deltagares kommentarer:
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"Man blir hemmablind, det var bra att ta upp malen och
tinka med andra!”

"Man far hjélp att se mojligheter och inte vika f6r mot-
stdind som man sjilv kanske sitter lite fast i p4 den egna
arbetsplatsen.”

"Det var bra att fi sidga hogt vad man har gjort, nyttigt
att lyfta fragorna och ténka tillsammans i gruppen.”

Malverkstad

Metoderna anvindes i den ordning som de redovisas hir.
Forsta mo6tet med de andras mél var vernissagen. Gruppst6-
det gavs under den tid som handlingsplanerna utarbetades,
med sévdl mal och mitpunkter som aktiviteter for att nd
maélen.

Nir arbetsplatsgrupperna hade borjat genomfora sina
handlingsplaner och st6tt pa svarigheter var det dags for
Malverkstad. Varje arbetsplats bestimde vilket mal de ville
ha nitverkets hjilp med och vilken sorts hjilp de onskade
av nétverkets deltagare.

Direfter delades nitverket upp i mindre grupper med en
representant fran arbetsplatsen i varje grupp, for att fa sd
manga idéer och sa hog delaktighet som mojligt. Sedan pra-
tade hela nitverket och summerade kommentarer och idéer.
Sirskilt fick deltagarna fran den aktuella arbetsplatsen beritta
vilka nya tankar de fatt och hur de kunde anvinda dem.

Malverkstaden forutsatte att fordndringsledarna provat
nagot som de ville ha hjilp med eller utveckla, sa de beho-
ver ha hallit pa en tid for att ha anvindning f6r metoden.
Alla ndtverk hann inte med malverkstad. I Gévleborg f6r-
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lingdes projektet med sex manader och det innebar att vi
jobbade med malverkstad flera ganger.

Stddmani ville till exempel ha hjilp med sitt mal om en
jamstélldhetspolicy. De ville fa hjilp att tinka hur en policy
kan utarbetas med stor delaktighet, vad den kan innehalla
och hur detta skulle kunna goras i férhallande till samtals-
grupper, malarbete och klimatundersokningar. Nitverket
satte sig i mindre grupper och arbetade bide med metod
och med innehall f6r en jamstilldhetspolicy.

Fler kvinnor till verkstan

Acab ville ha hjilp med sitt mél om att rekrytera fler kvin-
nor. En maskinoperatér skulle rekryteras och i den nirlig-
gande skolan fanns inte en enda flicka. Det fanns heller inga
kvinnor hos arbetsférmedlingen som sokte, berittade Anett
Abbor-Kax och Per-Erik Forslund fran arbetsplatsgruppen.
Foretaget har haft information pa arbetsférmedlingen dir
foretagets tvd kvinnliga svetsare varit med.

— Men de ir anstillda som svetsare, inte som informato-
rer, menade Per-Erik Forslund. De maéste ju vilja vara ute
och prata.

Olika idéer féddes i nitverket. En var att gora en utbild-
ning i samarbete med arbetsférmedlingen, med hilften
kvinnor och hilften min. Jeanette Magnusson fran linsar-
betsndmnden berittade att hon har mirkt att det verkligen
finns underskoterskor till exempel, som vill sbka arbete inom
industrin. Nagon foreslog att foretaget kunde ta kontakt med
flickor redan pa hogstadiet, ndgot som det stora industrifére-
taget Sandvik har gjort. Man diskuterade arbetsformedlingens
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roll. Ar det sa att arbetsformedlarna styr genom sina egna
virderingar, sé att endast pojkar eller midn kommer pé studie-
besok, for att vigledarna inte tycker att jobbet passar kvinnor?

- Det finns en risk for det, svarade Pirkko Jonsson och
Jeanette Magnusson fran linsarbetsndmnden. Det #r den stora
fragan for oss och det vi jobbar med i vara mal for lidnsar-
betsndmnden: Hur sorterar vi? Hur ser véra blinda fldckar ut?

Samtalet fortsatte med fragor om hur kvinnor och mén
reagerar pa arbetsmiljon, savil den fysiska som den psyko-
sociala. I ett stort jamstilldhetsprojekt i Jimtlands ldn (7Jdm-
stalldhet och l6nsamhet”) har flera mansdominerade foretag
bestimt sig for att aktivt rekrytera kvinnor. Detta sker frimst
av Overlevnadsskil, linet avfolkas och industrin behover
kunna rekrytera frén hela befolkningen. Man forstod att
arbetsplatserna behovde forbittra savil den fysiska som psy-
kosociala arbetsmiljon for att kunna attrahera kvinnor, vilket
bland annat innebar att motverka sexuella trakasserier.

— I Edsbyn dir jag bor, ddr har alla flickor utom fyra i
min dotters klass flyttat. Men alla pojkarna dr kvar, berittar
Marie Alftberg fran Konsum Givleborg.

Anett Abbor-Kax och Per-Erik Forslund fick idéer till att
titta pa det bemotande foretaget ger omvirlden ur ett kons-
perspektiv. Hur beméts en kund till exempel? Hur ser plats-
annonser ut? Skulle man kunna rikta annonser och siga att
man gérna ser kvinnliga s6kanden?

Pirkko Jonsson sdg som en mdjlighet att arbetsférmed-
lingen och Acab kunde driva ett gemensamt projekt med
hinvisning till det nationella mélet om att bryta den kons-
uppdelade arbetsmarknaden.
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Pirkko Jonsson, Linsarbetsnimnden Gévleborg.

— Det som ni p& Acab pratar om &r precis det som vi vill
gora, fortsatte Jeanette Magnusson. Fordndra beteenden och
bryta monster.

JamO:s handlédggare talar ibland om att mansdominerade
branscher borde marknadsféra sig som “familjevinliga”.
Maénga industrijobb 4r mindre utslitande 4n arbeten inom
vard och omsorg. De dr ofta bittre betalda och det gar
manga ganger bittre att férena familjeliv och forvirvsarbete.
Sandvik har en egen skola, och har sagt att hilften av nyre-
kryteringarna ska vara flickor. En annan idé var att ta in
okvalificerade sommarjobbare som fir en chans att stanna
och utbildas inom foretaget.

Anett Abbor-Kax och Per-Erik Forslund resonerade om
att de skulle kunna anpassa en platsannons, dir Acab visar
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"\i ko \a en bra wmilis, Ui ska \a roligh pa jobbet
och Vi har en Ndlig Vardegrund. Det Lommer folt
att reagera pdl”

vilket féretag det ér och vilken virdegrund foretaget star for.
Dessutom har en kvinnlig platschef rekryterats och det kin-
des mycket bra, for hon stodjer arbetet. Jamstilldhet blir
mer och mer ett ansikte utat.

- Anvind det i marknadsforingen, uppmanade Camilla
Westman. Vi ska ha en bra milj6, vi ska ha roligt pa jobbet
och vi har en tydlig virdegrund. Det kommer folk att reage-
ra pal

Per-Erik Forslund var i borjan tveksam till att marknads-
fora jamstilldhet, men #4ndrade sig under samtalets gang (se
dven sidan 73, om manlig norm).

Nagra kommentarer efter malverkstaden om bade Acabs
och Stidmanis mal:

- Jag har fatt verktyg att ta med hem. Vi har stirrat oss
blinda pa arbetsférmedlingen och att den inte fungerar som
vi vill. Nu ska vi borja jobba. Det ska inte finnas en kvinna i
Ovandkers kommun som inte soker jobb pa Acab! sa Per-
Erik Forslund glatt.

— Det har varit s& spdnnande, givit energi och tankar for
oss att arbeta vidare med. Nu har vi fitt idéer till gemen-
samma projekt, sa Pirkko Jonsson.

— Bra idéer kring policy! Men att vi skulle kunna rikta oss
till arbetsldsa och inte bara till skolan, det var nog det storsta,
tyckte Anett Abbor-Kax.
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— Vi har fatt manga idéer och borjat tidnka i andra banor
igen pa Stidmani, sa Camilla Westman. Det hir 4r ju syste-
matiskt arbetsmiljéarbete!

Marie Alftberg fran Konsum fick flera idéer till sitt jam-
stilldhetsarbete. PA Konsum finns visserligen bade kvinnor
och min, men min #r oftare chefer och kvinnor jobbar i
butik.

Barbro Bystrom fran Stidmani och Jonas Sundgqvist frin
ldnsarbetsndmnden diskuterade olika mojligheter med en
temadag om stidyrket pa arbetsférmedlingen.

Miélverkstaden ledde till ett gemensamt lirande och
idéutbyte. Diskussionerna om kénsmirkta arbeten, normer
och konsuppdelad arbetsmarknad foérdes konkret och via
den verklighet som deltagarna lever i. Deltagarna hjilpte
varandra att hitta flera handlingsvigar dér det kindes svart
att bryta monster.

Efter att ha arbetat i fyra grupper med mal och handlings-
planer, har jag lirt mig flera saker. Att formulera anvindbara
mal 4r svart, och det ir inte sikert att de blir sa skarpa som
man Onskar. Det kridvs mycket stéd och tid for att gora dem
sa bra som mojligt, nagot som utvecklades med Mélverksta-
den till exempel. Trots att det tar mycket tid som kan ldggas
pé andra saker, tycker jag det dr virt den tiden och energin.
Processen i sig dr anvindbar, for att den hjilper till att foku-
sera vad det dr som ska bli annorlunda. Det 4r ocksé en r6d
trdd som gor forindringsarbetet konkret. Malen blev en
struktur att hinga upp processen p4, ocksé i hur deltagarna
gav varandra stod med sina handlingsplaner.
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Natverk 1+1+1 =4

"Nitverkstriftarna kindes viktigast f6r mig. Vi kiinde i bor-
jan att 'vi fixar inte det hdr, vi kan inte’. Men sedan, ndr vi
triftade de andra vid nétverkstriftarna, si kidnde de ju lika-
dant. Vi fick stéd och kunde forsta att vi har gjort flera
utvecklande saker som vi inte tinkt pad. Man blev peppad
och ékte ifran nétverkstriftarna full med idéer. Man blir
ocksa nyfiken pa de andra arbetsplatserna och vi planerar
till exempel ett studiebesok till ett av sjukhemmen.”
May-Lis Larsson, vardare vid ett gruppboende,

Husie Stadsdelsforvaltning 1 Malmi

Metoder for ett bra samarbete

Att vara ett ndtverk med ménniskor frin olika arbetsplatser,
med olika erfarenheter och perspektiv, var mycket inspire-
rande och betydelsefullt. Aterkoppling fran andra omraden
och branscher gav bade energi och nya perspektiv. Dessutom
spelade nétverken en stor roll, for att hjilpa varandra att
orka fortsitta, som Maj-Lis Larsson séger ovan.

Vi la ner mycket energi pa att grupperna skulle kunna
spela en viktig roll for varandra. I féregidende kapitel om
malarbetet beskrevs hur deltagarna pa olika sitt kunde ge
varandra stod och hjilp med malarbete och handlingspla-
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Pour rFeEmmMmE

Fran vinster: Jolanta Laskowski, Kristina Maly och Leon Nawrot, Virner Rydén-
skolan i Malmé.
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P8 Var arbetsplats formulerade Vi ett samtals-
Lontrakt, dar Vi bestamde spelregler id samtal.
Nar det finns spelregler ar det lattare ott fa
vpp prohlem.”

ner. I arbetet med Malverkstaden, var en forutsittning for
det som hinde ett eget arbete, tillit till och forvintningar pa
varandra. Nir en grupp har kommit si langt, att de verkli-
gen kan spela en viktig roll fér varandra, som under Mal-
verkstaden, det dr d4 den “"magiska formeln” 1+1+1 = 4 kan
bli verklighet. Eftersom nitverken bestod av “grupper i
gruppen”, frimst arbetsplatsvisa grupper, kunde ett dyna-
miskt arbete ske som innebar att vi for det mesta arbetade i
blandade grupper men #ven arbetsplatsvis nir det behov-

des.

Spelregler

Vi gjorde spelregler — bade for sjdlva nitverkens arbete men
dven i varje arbetsplatsgrupp. Flera menade att det var vik-
tigt att dven de mindre grupperna gjorde sina spelregler.
Reglerna hjilpte till om man tog dem pa allvar och gick till-
baka for att se att de efterlevdes.

Tydliga och uttalade regler skapade trygga relationer
dérfor att man visste vad som gillde. Annars skapas litt
osynliga, outtalade forvintningar eller regler som tolkas pa
olika sitt.
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Utgangspunkten for att bestimma regler dr forstas grup-
pens syfte, en gemensam uppfattning om vad den ska éstad-
komma. Direfter finns det vissa punkter som det dr bra att
tinka pa: Vilka frigor hor hemma i gruppen? Vilka dr med
och vilket mandat har de? Hur tas beslut? Hur ser vi pa
informationsspridning — vem har ansvar for att ta kontakt?
Tider? Reglerna kan gilla allt frin mobiltelefoner till tyst-
nadsplikt vid delade fortroenden, det som behdvs for att
starka gruppens syfte.

- P4 var arbetsplats formulerade vi ett samtalskontrakt,
dér vi bestimde spelregler vid samtal. Nir det finns spelreg-
ler 4r det littare att ta upp problem, berittar Gertrud Fayad
frén Fosie forsamling i Malmo.

Orsaken var att arbetsplatsgruppen anség att respekten
och uppmirksamheten for varandra pa arbetsplatsen behovde
oka och spelreglerna var en hjélp att na det. En gang i ména-
den tog personalen fram spelreglerna och diskuterade om
de f6ljts och om nagot behévde utvecklas.

Gruppen skarskadade sina egna normer

De olika arbetsplatserna hade olika ambitionsnivier och
stora skillnader pa vilka mojligheter som gavs av arbetsgiva-
ren. Hér fanns allt frin mycket hog prioritet — chefen var
med sjilv i flera fall - till arbetsplatser dér deltagare endast
fick ga péa nitverkstriffarna och inte ligga ner tid mellan
traffarna. I en grupp stérde de olika nivaerna vildigt mycket,
dérfor att nédrvaron var s ojimn att det paverkade alla i

gruppen.
D4 samtalade vi om normer och spelregler mitt under
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processen. Alla fick fundera, individuellt och i grupp, pa vad
gruppens funktion skulle vara. Sedan fortsatte processen
med att forsoka klarligga vilka normer som utvecklats i
gruppen och om de stimde 6verens med individernas
behov. Behover négra spelregler liggas till f6r att gruppen
ska kunna spela den roll som deltagarna 6nskat?

Det kan vara obehagligt att “skérskada” gruppens funk-
tion i halvtid som vi gjorde, men det visade sig vara mycket
anviandbart med viktiga slutsatser som kom fram. Lite pro-
vocerande kan man siga att normen “hir kommer man och
gar som man vill” gillde, fast gruppen inte tyckte det var ok
med en sddan norm. I stéllet hojdes kraven och forvintning-
ar pa nitverksmedlemmarna att prioritera triffarna och att
halla de gemensamma spelreglerna.

Ett bokstavligt manfall

De flesta nitverksdeltagare har varit kvinnor. Nér de 45 for-
dndringsledarna triffades gemensamt, var bara tolv av dem
min, runt en fjirdedel. I det nétverk som hade flest min,
dven dir bara en tredjedel, s& kunde vi konstatera att den
bilden férdndrades i slutet av projekttiden nér néstan tva ar
hade gétt. En man hade bytt arbetsgivare och didrmed slutat
i nitverket, en man fick inte lingre ligga ner arbetstid pa
jamstilldhetsarbetet och for flera fanns olika skil till hog
frénvaro. Vi pratade om det for att tydliggora att det knap-
past dr en slump att ménnen har betydligt hdgre franvaro 4n
kvinnorna. Ibland kan humor hjilpa: "Manfallet 4r mycket
bokstavligt i den hir gruppen” sa ndgon. Det ir en viktig del
av att sammansvetsa en grupp; att prata om det uppenbara,
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det som alla ser och som behéver komma pa bordet och
kommenteras eller bearbetas.

Det intriffade naturligtvis ocksa andra fordndringar
under projekttiden som paverkade grupperna. Det var
sdrskilt markant i Skane nir en hel arbetsplatsgrupp limna-
de nitverket, dirfor att foretaget sa upp de flesta anstillda
och det var osdkert om det skulle 6verleva. Fyra deltagare
limnade nitverket och det utloste starka kénslor. De som
blev kvar pa foretaget hade 4nda kontakt med flera andra
individer i gruppen.

Tranade coachning med varandra

I boken beskrivs olika metoder som syftar till ett bra samar-
bete och personlig utveckling. Vi har anvint Fritt flode,
Laget runt, Bollplank i grupp, Coachning, fria samtal i grupp
om angelédgna fragor, Livslinjen och virderingsdvningar.

En metod vi anvinde var coachning, som ocksd &r ett
sdtt att tridna sitt fordndringsledarskap, sin férmaga att vara
synlig och aktiv med andra.

Nitverket delades upp i grupper om tre. I varje grupp
fanns tre roller och alla skulle préva alla: coach, huvudper-
son och observator. Varje person fick 15 minuter i fokus.

Temat kunde vara: ”Vad 4r mina nista steg som fordnd-
ringsledare?” eller "Hur ska jag /eva virderingen jimstilld-
het i mitt liv framover?”
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Metod
At coacha varandra

Dela upp er i grupper om tre.
Det finng Are roller oek alla pravar alla:

> Cooch
> Huuudperson
> Observotsr

Varje person far 15 minuter i fokus, till att reflektera 6ver ett tema som “vad &r
mina nésta steg som foridndringsledare?”

Coachen assisterar huvudpersonen med frégor, fortydliganden och utmaningar.
Observatdren observerar och antecknar.

Fem minuter avsiitts dérefter till ett lirande om coachningen. Observatéren
sidger vad som fungerade bra och det fylls efterét i av de tvd andra. Sedan byter
alla roller och borjar om.

Coachens roll dr mer aktiv 4n i Fritt flode: den som
coachar assisterar huvudpersonen med fragor, fortydligan-
den, utmaningar. Observatoren observerar och sidger ingen-
ting under coachningen, men iakttar och antecknar. Nér en
kvart har gatt avsitts fem minuter till ett samtal om vad som
hinde. Observatéren sédger vad som fungerade bra och det
fylls i efterat av de tva andra. Sedan byter alla roller och
borjar om.

Detta strikt formaliserade arbetssitt tyckte flera var bra,
men svart. Vi anvinde metoden i slutet av projekttiden, da
det fanns en storre trygghet och deltagarna hade lirt kiinna
varandra mer. Metoden innebar en praktisk trining i att
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vara fordndringsledare vilket bland annat innebar att kunna
vara aktiv som lyssnare och kommunikator.

Fortsatta natverkskontakter
En del deltagare i ndtverken kommer 4ven i fortséttningen
att ha informell kontakt med varandra. Vissa deltagare ses i
olika jamstilldhetssammanhang; som nétverket i Norrbot-
ten dir flera har triffats i nya konstellationer.

I Gévleborg har nitverkets medlemmar bestimt sig for
en mer formell fortsdttning dir tydliga spelregler ska garan-

Nitverket JAG - Jiamstillda arbetsplatser i Givleborg. Forindringsledare fran
Sandviken Energi AB, Linsarbetsnimnden, Alfta Component AB, Stidmani AB
samt Konsum Gévleborg.
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"Motorn £5r Forandringsarbetet var i jamstalld-
Netsdiskussioner med de andra arbetsplatserna.
NGr Vi gjorde Varderingséuningar marite jog att
n8gonting Vertligen Nande. Jag Visste att enbart
forelasningar infe ar bro. Rar fick jog vpplevelsen
aft négot Lan Farandras.”

tera att fortsittningen inte rinner ut i sanden. Genom att
gruppen fick en forlingning pa sex ménader menade flera
att arbetet fordjupades och gav sd mycket att det var sjélv-
klart med en fortsittning. Déarfor vill man fortsitta, fast EU-
pengar och projekttid dr slut.

Gruppen har bestimt sig for att fortsitta vara ett nitverk
for jamstillda arbetsplatser i Givleborgs lin. De ska turas
om att vara virdar f6r nitverkstriftarna, och pé sa sitt bes6-
ka varandras arbetsplatser. Det ska finnas en ledare for trif-
farna, som har en assisterande stodperson. Den personens
uppgift dr att kalla gruppen, halla kontakt med virden for
nista triff och ta ansvar for uppligget av nitverkstriffen.
Ledarskapet fir gidrna rotera, men det dr viktigt att ha ett
uttalat ledarskap. Gruppen kommer att triffas minst en
dag/kvartal men det kan bli oftare om det finns behov.
Medlemmarna i nitverket planerar att anvinda de metoder
som vi anvédnt i projektet (Coachning, Laget runt, Fritt
flode, Bollplank, Verkstad). Det blir ett sjilvorganiserat niit-
verk for jamstéllda arbetsplatser.
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Natverk bra form for forandring

Nir de borjade i nitverket for jamstéllda arbetsplatser trod-
de varken Ulf Gustavsson eller Elisa Kesti frdn Pajala kom-
mun att de skulle vara sa synliga som fordndringsledare eller
tinka s stort (lis hur de bygger en organisation for jim-
stilldhetsintegrering i Pajala kommun, kapitel g). Elisa Kesti
sdger att det var stodet i ndtverket och de nya kunskaperna
som gjorde att hon tog en aktiv roll.

— Vi har ju nagot konkret att ge till vara arbetskamrater,
kunskap och metoden som vi sjilva har fatt i nétverket, fort-
sdtter hon. Motorn for férdndringsarbetet var i jamstilld-
hetsdiskussioner med de andra arbetsplatserna. Nir vi gjor-
de virderingsGvningar mérkte jag att nagonting verkligen
hiinde. Jag visste att enbart foreldsningar inte dr bra. Hir fick
jag upplevelsen att ndgot kan fordndras.

Den hir boken visar vilken kraft en grupp kan ha. Delta-
garna har haft mycket glidje av varandra och har gemen-
samt gjort det mojligt att ldra, ge stéd och utvecklas - inte
minst personligt.

Nir de 45 fordndringsledarna fran tre nitverk och en
skola triffades och delade upplevelser och erfarenheter av
jamstélldhetsarbetet, var det med stort engagemang. Genom
den gemensamma basen kunde denna ritt stora grupp stréla
samman och fungera mycket effektivt tillsammans. En slut-
sats for mig dr att nédtverk dr en mycket bra form for att
driva fordndringsarbete. Men en grupp fungerar inte bara
for att ett antal ménniskor kommer samman. Det kréivs
arbete for att skapa Oppenhet, lirande och det stod som
ménga av deltagarna berittat om.
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Gplom

morrbotiens
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Karin Vilhelmsson, Norrbottens flygflottilj, tar emot diplom for ett arbete pa vig
mot den jimstillda arbetsplatsen.
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KAPITEL 8
Den egna resan

Det finns ménga starka berittelser om vad som under pro-
jektet hént oss alla — som individer eller i grupper. Dirfor ett
eget kapitel pd temat.

1. Forandringsledare delade sina tankar & kanslor
Nir mellan ett och tva ar gatt av projekttiden triffades alla
tre ndtverken i Gévleborg for att utbyta erfarenheter. Bjork-
hagsskolan i Hofors deltog ocks3, for att de arbetade pa ett
liknande sitt. De erfarenheter som kom fram under dagen
finns beskrivna pa flera stéllen i den hir boken. Vad som var
slaende var vilken glidje det var att komma samman med sa
manga minniskor som strdvade at samma hall: en jamstalld
arbetsplats. Redan efter en timme satt 45 deltagare i intensi-
va gruppsamtal, pratade och lyssnade.

I nétverken arbetade vi efter devisen: "For att leda for-
dndring for andra, maste jag borja med att leda férandring i
mig sjdlv”. Det tog sig ett konkret uttryck nir férindringsle-
darna triffades:

"Nitverket har betytt s mycket, helt klart har det varit
och ir en personlig resa for mig. En helt annan virld har
Oppnat sig.”

"Jag har fatt mycket kunskap och inspiration i gruppen
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D& marker jog oft om man Vagar sté vpp
£5r ndget, s dyker folk upp omiring en som
fyeker som jag.”

och det har hjilpt férandringsprocessen i mig sjélv.”

"Det har ibland néstan varit chockartat att vara med i
gruppen. Jag trodde jag visste var bade jag och min arbets-
plats stod men s& mycket har vints upp och ner. Jag kan
reflektera pé ett helt annat sitt i dag. Det dr sa bra att ha
nitverk!”

"Det inger verkligen hopp att triffas sa hir och se att for-
andring dr mojlig. Vi berittar alla om liknande monster och
problem.”

’Forandrad som manniska”

Deltagarna arbetade i mindre grupper och diskuterade den
egna utvecklingen:
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“Jog \ar FBFt ett nytt fankande’

TO\ Nar storre —Fors‘\'aelse for farandringsarbete
att de‘\’ tar +id oeh Lraft

!

"Min sjaluinsit \ar stat’
”3'0\3 reflelterar mer

"Jog ser jamstalldhet sverallt
- har nya visioner och ingitter”

"GemensLapen i naNerket ar bara blivit
storre och storre’

"Det \ar —F\)V\V\r\'s personlig uiveckling under
\ela processen’

"Sag Nar en 8Lad medvetenhet om hur vi Forhaller
o35 ill varandra pd arbetsplatsen’

JI

ag tyeker det ar fungt dmne, med
Aeprmemwc\e Vunskap’

"Sag Nar bittre sjalFsrtroende i jamstalldhetsFragan’
"Sag Nar blvit en bittre Farilder”

"Jog Nar blvit tvFfare’ é ':)"

"Sag Nar blivit mer och mer bricklig” k

'l e .r »
Man JoXer som manniska o ol

e -

"Sag vill ha dnnu mer Lunskap’ Ml |

"Sag Valjier numera oftare dialog an Lonfrontation’




2. Ann-Sofie Ahlberg, Leon Nawrot,

Jolanta Laskowski och Kristina Maly

Deltagarna fran Virner Rydénskolan i det skénska nitverket
bestod av fyra personer. Efter att nitverksarbetet pagitt i
tva ar har gruppen pa skolan utdkats till nio personer och
ett mycket aktivt jamstélldhetsarbete pagér (se kapitel 9).
Hir samtalar de om sin personliga utveckling.

Kristina Maly: For mig dr det en utmaning som inte tar
slut, jag har utvecklat egenskaper som jag inte hade tidigare.
Jag sitter inte tyst ldngre utan sdger ifrdn nédr nédgot inte
stimmer. Det gjorde jag sillan tidigare. Flera reagerar och
tycker jag har blivit kaxig. Det giller framf6r allt min.

Ann-Softe Ahlberg. Jag dr inte lingre radd att ménniskor
ska bli arga. Jag dr hir for barnen och jag bryr mig inte om
vad andra tycker. Det hir star jag for. Da mirker jag att om
man vagar std upp for nigot, sa dyker folk upp omkring en
som tycker som jag.

Kristina Maly: Jag har blivit inspirerad att ldsa feministis-
ka bocker och kinner igen det som jag har burit pa linge.
Nu vet jag vad jag pratar om och kan argumentera dven pri-
vat. Kunskaperna dr sa viktiga.

Ann-Sofie Ahlberg: Jag borjar forstd att ménniskor &r
rddda. Jatteridda. Vagar man bryta lite isar och sédga san-
ningar blir ménga arga och ledsna. Forvénansvirt ménga
som jag tidigare tyckte ganska illa om har jag nu kommit
ndrmare! Jag har lirt mig mycket om motstand och att det
ofta handlar om rédsla. Jag star pd mig, allt fler lyssnar pa
mig och jag fr min vilja igenom mer och mer, men det &r
lite jobbigt ocksd. En ny situation.
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Leon Nawrot. Jag blev arg nidr nagon sa att jag madste
vinta i 20 ir men jag har insett att jag nog far ha tilamod.
En person pa Lirarhogskolan sa att vi som vill f6lja alla
vackra mal som finns i ldroplaner och andra dokument
maste hitta varandra. Det gar inte ensam, man méste vara
flera i en séddan koloss som skolan &r. Det har vi gjort i den
hir gruppen, vi har blivit starka och vi gar i spetsen for en
forindring. Vi litar pa varandra och vet att det som sigs
mellan oss stannar i rummet. Kdrnan dr att vi vill fordndring
dven om vi tycker olika — och det gor vi! Men vi kan métas.
Gruppen betyder oerhort mycket f6r mig. Jag kidnner mig
inte lingre otillricklig och har blivit mycket kaxigare.

Jolanta Laskowsks: Jag har lart mig sd mycket och blivit sa
péverkad. Forst trodde jag att jag var blind, men sedan for-
stod jag att jag inte ville se — det ir en stor skillnad. Ah, vil-
ken bra arbetsplats, tinkte jag tidigare. Jag som invandrare
hamnade i en roll som gick ut pa att nicka och var glad och
positiv. Tidigare tog jag vildigt lite utrymme, nu tar jag stort
utrymme. Jag har bemétts positivt dven om jag ocksa ser att
manga reagerar pa mitt nya sitt att vara. I ndtverket var jag
ocksd ritt tyst i borjan men vart sitt att sitta och prata och
att oppet fa beritta vad jag kdnner och dndé bli bemétt med
respekt, det var som terapi for mig! Mitt privatliv var si
daligt. Det har jag ocksa fordndrat. Jag 4r en annan ménni-
ska jaimfort med for tva ar sedan. En som vagar mer och har
bittre sjdlvfortroende. Att ldsa bocker dr bra, man ldr sig
teori. Men praktik kidnns i kroppen! Jag har trinat den hir
forindringen, den sitter i mig, den gar inte att glémma.
Ingen kan ta det ifran mig.
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3. Carina Nilsson, Barbro Bystrom

och Camilla Westman

De tre deltagarna fran Stddmani AB i nitverket i Givleborg
talar om hur var och en har forindrats.

Barbro Bystrom: Vi har alla fordndrats som ménniskor.
Det tycker jag till och med att jag har gjort! Jag tinker mig
for pa ett annat sitt. Jag reagerar mer och jag liser artiklar.
Jag sag en rubrik om att landstinget saknar en jimstélld-
hetsplan. Och jag ldste artikeln! Det hade jag inte gjort tidi-
gare.

I bérjan av projektet gjorde Barbro Bystrom allt for att
inte vara med, men nu séger hon att hon aldrig kunnat fore-
stdlla sig den process som hon gitt igenom.

Carina Nilsson kdnner igen sig.

Carina Nilsson: Jag var ocksd motstrivig forst. Det som
hinde f6r mig var att jag sig ett program pa tv om genus! [
tablan skulle jag inte ens ha lagt mirke till det programmet
forut. Och jag fattade ju vad de pratade om i och med det vi
har gjort tillsammans.

Bade Barbro Bystrom och Carina Nilsson pratar om att
de blivit mer lyssnande, att de kan sitta tysta pa ett sitt de
inte gjorde forut.

Barbro Bystrom: Jag har lart mig att lyssna och inte babbla
oavbrutet. Vi har arbetat sd mycket med aktivt lyssnande.
Det ér nytt for mig och Fritt fléde har givit mycket tycker
jag.

(Fritt lode kallas den metod nidr ménniskor turas om att
lyssna pé varandra utan att diskutera, att vara en aktiv lyss-
nare pa en person som reflekterar med sig sjdlv).
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Camilla Westman, Stidmani, blir intervjuad av moderator

Karin Alfredsson pa konferensen Samtal pagar om jimstéllda
arbetsplatser.

Barbro Bystrém vinder sig till Camilla Westman och
sdger att hon som chef har forindrats mycket; hon stéller
motfragor och lyssnar pa ett annat sitt, bollar tillbaka och
fragar efter orsaker.

Camilla Westman: Jag frigar ofta: Vad vinner du/vi pa
det? Den fragan anvinde vi ju i malarbetet. Jag “borrar i
jamstilldhet”. Det blir jamstilldhet hela tiden, vare sig det
handlar om hockeytider, parkeringsplatser eller politik. Jag
pratar om detta som virdegrundsfrigor med alla jag méter
och det har smittat av sig. Jag hor hur folk i min nérhet bor-
jar anvinda mina ord. Jag har ldrt massor och ser ocksé hur
l6nsamt det kan vara. Det ér en sddan kick!

Stidmani har vuxit 30 procent sedan 2003. Foretaget
startade 1991 och har 27 anstillda. Ar 2002 blev Camilla
Westman utsedd till drets féretagare i Givle. Hon deltar i
olika sammanhang och talar om stidyrket.
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4. Elisa Kesti, Jan Christensen och Monica Johansson
Tre deltagare i det norrbottniska nitverket berittar om sin
utveckling. Elisa Kesti fran Pajala kommun berittar om sin
personliga forindring, att tidigare ha kint sig som ndgon
som andra tycker synd om till att nu se jamstilldhet som en
legitim fraga.

Elisa Kestr: Jag tyckte jag var ensam om att reagera pa
orittvisor och ville inte vara den som folk kallar kvinnosaks-
kvinna. Det har fordndrats. Nu kénner jag att det inte &r
négot fel p4 mig och jag oroar mig inte for att folk ska tycka
“stackars kvinna” fOr att jag reagerar. Det har blivit legitimt.
Andra har varit med och lyssnat och jag tinker inte ldngre
att jag dr den enda som ser oriéttvisor. Modellen Forindrin-
gens fyra rum har hjilpt mig att férsta vad som hénde tidi-
gare.

Jan Christensen var vd pa Upkin, ett industriféretag som
utbildade bland annat svetsare, pa uppdrag av Linsarbets-
ndmnden i Norrbotten.

Jan Christensen: Lansarbetsnamnden borjade stilla jam-
stilldhetskrav pa foretaget. D4 gick jag med i nétverket for
att ldra mig mer, men jag var érligt talat skeptisk och inte
sdrskilt forvintansfull. Tvd ar har gatt sedan jag gick med i
nétverket och det blev inte alls som jag hade tinkt mig.
Gruppen var sa bra, alla lyssnade p4 alla, det var roligt och
positivt. Jag har paverkats och diskuterar numera ofta med
vinner och bekanta vilken roll paverkan spelar for hur kvin-
nor och min #r. De flesta tror ju att det handlar om gener.
Jag har lirt mig mycket och tinker annorlunda kring de hir
fragorna! Sedan forsoker jag tinka pa hur jag forhéller mig
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Jan Christensen, Norrbottensnitverket. Foto: Anna Bergstrom.
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"l slut vaknade jag och var rasande, sd rasande
att jag inte Lunde somna om, Varenda Lroppsdel
var spind. Alen om det var en tung upplevelse,
Var den notten ett slags genombrott £3r mig.”

till mina barn, sa att de kan gora saker utan att det blir pojk-
eller flickmirkt. Jag tror det har paverkat dem och deras val.

Upkin genomférde ett forsok i en lérlingsutbildning.
Gruppen hade en jamn konsfordelning och jimstilldhet var
en aterkommande del i kursen. Hela personalen pa Upkin
involverades i utbildningen och samtal om jimstilldhet.
Dessutom lyftes jamstilldhet som en ledstjidrna for foreta-
get, vid anstillningsintervjuer fick de intervjuade veta att
jamstdlldhet var viktigt for foretaget och sjdlva ge sin syn pa
fragan.

Nitverket i Norrbotten var en del av ett omfattande jam-
stilldhetsprojekt som lénsstyrelsen fortfarande, i december
2004, driver. Deltagarna har dirfor haft férdel av det stora
projektet pé flera olika sidtt med triffar, stéd pa arbetsplatser,
foreldsningar, 16sa nitverk och ett referensbibliotek om jam-
stilldhetsfragor. Monica Johansson frin Pajala kommun
(senare Haparanda kommun) gick till lansstyrelsen for att
lana bécker och filmer fran referensbiblioteket. Hon ldnade
hem en trave med bocker och séig flera filmer. Men den bok
som forindrade henne pa djupet var en av historieprofes-
sorn Yvonne Hirdman: Genus — om det stabilas forinderliga
Jormer (2001, Liber).
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Monica Johansson: Jag blev sa otroligt ledsen forst. Boken
gar tillbaka ett par tusen ar och det blev sa tydligt hur tan-
kar om kvinnlighet som mindre virt &n manlighet genomsy-
rar allt. Natten ndr jag list ut boken dromde jag mycket. Jag
sag sekvenser i mitt liv, det var som en film. Jag sig situa-
tioner dir jag inte hade forstatt vad som hént men nu gjorde
jag det. Det blev si& genomgripande. Till slut vaknade jag
och var rasande, sd rasande att jag inte kunde somna om,
varenda kroppsdel var spind. Aven om det var en tung upp-
levelse, var den natten ett slags genombrott f6r mig. Jag pra-
tade med manga om boken och alla tankar den hade vickt.
Fragan om kon ér hotfull. Det handlar om mig sjilv, mitt
familjesystem och mina goda vinner. Det blir s& ndra! Fra-
gorna bottnar nu i mig pa ett annat sitt och jag ser det inte
sa personligt lingre. Att bottna i den hér fragan handlar om
personlig utveckling. Den blandning som fanns i nitverket
mellan en personlig utvecklingsprocess och en teoretisk
kunskap var framgangsrik. Jag dr sd glad att jag var med.

5. Samtal pagar — en konferens
dar 45 personer tog ledaransvar
Den forsta dagens erfarenhetsdelning f6ljdes av att alla 45 for-
dndringsledare gemensamt dkte frin Sandviken till Givle. oo
personer hade anmdlt sig till spridningskonferensen ”"Samtal
pégar — jamstillda arbetsplatser fran Pajala till Malmo”.

- Det var en annorlunda konferens, sa ménga av delta-
garna. S hoppfull och engagerande.

Sjélv har jag deltagit i manga jamstilldhetskonferenser.
For mig var detta den starkaste upplevelsen i ett liknande
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“tela salen var Full med djupt Loncentrerade smé-
gruppssamtal som gjorde aft mdnga unde lamna
Yonferensen med en djup HillFredsstillelse.”

sammanhang nir de 45 fordndringsledarna fulla med virme,
glidje och energi spred sin kraft till dem som kom. Jag har
aldrig varit med pa en konferens dér sd manga tagit ett leda-
ransvar — 45 personer och nagra till som pé olika sitt bidrog
till en konferens dir titeln Samtal pagar blev vildigt bok-
stavlig. I workshops gjorde vi gemensamma virderings6v-
ningar, talade om att vara forandringsledare, lyssnade pa en
foreldsning om att gora kén och hur det ir att leva i fordnd-
ring. I stora salen delade fordndringsledare och forskare sina
erfarenheter och tankar med konferensdeltagarna (se Bak-
grund, information om konferensdokumentationen). Delta-
garna kom frén hela Givleborgs ldn. Det var minniskor frin
foretag, organisationer, projekt och forskargrupper. Flera av
forandringsledarna hade arbetat hért for deltagande frin
den egna arbetsplatsen. Konsum Giévleborgs hela lednings-
grupp var dir. Chefer frin Sandviken energi var dir. Fran
Stidmani deltog flera engagerade kvinnor i workshops.

Slutet var bést! Alla samlades i stora salen for en avslut-
ning. Forindringsledarna arbetade parvis och ledde grupp-
samtal om dagen med cirka fem personer var. Hela salen
var full med djupt koncentrerade smagruppssamtal som
gjorde att méanga kunde ldmna konferensen med en djup
tillfredsstillelse.
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En av de medverkande forskarna, Lena Abrahamsson,
sa: “Jag tar med mig styrkan i att si hir manga minniskor
mots. Det har varit en nerv och en intensitet i de hir tva
dagarna som jag inte har upplevt pd ménga konferenser.
Titta bara pd den kompetens som fanns i rummet nér vi
samtalade i sma grupper. Det #r skickligt att hélla koncent-
rationen och prata om det man ska prata om. Det dr en
demonstration av jimstilldhetsarbete — s& banalt 4r det och
dnda sd langt borta ute pa arbetsplatserna. Den hir konfe-
rensen 4r ett bevis pa att det inte dr kort, ni har genomfort
en forandringsprocess”.

Den andra medverkande forskaren, Ewa Gunnarsson, sa
att det inte dr sjélvklart att f& ménniskor i en grupp att arbe-
ta sd metodiskt och processinriktat som nétverken har gjort.
Det dr vildigt inspirerande, menade hon.

Minga entusiastiska fordndringsledare begav sig nojda
och trétta till Pajala, Malmo, Perstorp, Luled, Hofors, Eds-
byn och S6derhamn. Med ménga intryck, méten och sam-
tal att bearbeta.
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AT

Ewa Gunnarsson, professor i arbetsvetenskap, medverkade pa konferensen och
med forindringsledarna.

KAPITEL 9

Nagra nedslag pa arbetsplatserna

1. Forbattrat klimat

Minga av de medverkande arbetsplatserna har mél som
handlar om virderingar som man vill ska prigla arbetsplat-
sen: Ooppet samtalsklimat och respekt fér varandra. Andra
mal kan vara kopplade till beteenden: att jimstilldhetstidn-
kande ska finnas med i alla omrdden och att f6rildraledig-
het och familjeliv ska uppmuntras och underlittas.

Nir alla ndtverken summerade vad som har hént handla-
de svaren ofta om att jamstilldhet blivit mer synligt och att
fragan kom upp oftare:

"Fragan dr vickt pa arbetsplatsen. Tankar har vickts hos
enskilda individer. Storre nyfikenhet for jimstilldhet pa
arbetet. Manga aktiviteter i personalgruppen. Fler 6ppna
ogon. Jimstilldhetsarbete ppnar 6gon och sinnen. Diskus-
sion om hirskartekniker, attityder och virderingar. Vickt
medvetande. Startat processer.”

Eftersom malarbetet och handlingsplanen just pabérjats
for de flesta, var det manga som inte kunde siga hur och
om madlen blivit uppfyllda. Men nagra roster hordes dnda:
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Vi har fatt en jimstilldhetsplan som ér ett
levande dokument.”

“Utbildningar har startats i jaimstélldhet.”

”Vi har en mansgrupp i verksamheten.”

”En kvinnlig chef har anstillts.”
”Utbildningar har genomforts fér ledningen.”

2. I Pajala byggs en organisation for jamstalldhet

En kommun ér inte helt litt att arbeta i, det blir tydligt nér
Elisa Kesti och Ulf Gustavsson berittar om sitt arbete i Paja-
la. Dir finns en dubbel ledningsstruktur: dels alla tjanstemédn
med kommunchefen i toppen, dels den politiska ledningen
med kommunalradet i toppen. I férsta hand har de arbetat
mot kommunchefen, eftersom en jamstilld arbetsplats dr en
arbetsrittslig fraga och arbetsgivaransvaret ligger hos kom-
munchefen.

- Kommunchefen #r hogsta chef for tjinstemannaorga-
nisationen, sidger Ulf Gustavsson. Men ibland blir det dnda
reaktioner fran den politiska sidan. Beroende av vilka strider
som utkimpas, kan man behova ta ett steg bakat for att
kunna ta tva steg framéat sedan.

De bada forindringsledarna genomforde tidigt en utbild-
ningsdag i jamstilldhet for chefer. Kommunchefen har gett
tydligt stod at jamstilldhetsarbetet, till exempel genom att
sjdlv delta pa utbildningsdagen och kontakta de chefer som
inte dok upp for att séiga att de skulle komma.

Det blev en mycket uppskattad dag med tid f6r samtal
om virderingar, aktivt lyssnande och ny kunskap om kén
och jamstilldhet (se dven sidan 41). Efter hand vixte tankar-

146

"Da Flyr inte Wiinnorna Pojala Lommon och
3\)5&:\)‘0\‘56‘\' Lon vpphsra.”

na om att bygga en héallbar jimstilldhetsorganisation for
kommunens alla verksamheter. Ett forsta viktigt steg var att
ge en ordentlig grundutbildning i kén och jamstilldhet.

— Jag tror utbildningsinsatsen ir jitteviktig, sdger Ulf
Gustavsson. Vi behover fler som dr medvetna och jobbar
med frigan. Strategin #r att bredda och nu ska 16 personer
fa en gedigen utbildning.

Gruppen ska fa tio utbildningsdagar, vilket dr mycket i
en pressad kommun. Elisa Kesti och Ulf Gustavsson ansva-
rar for och genomfor stora delar av utbildningen. Dessutom
finns idéer om att medverka vid arbetsplatstriffar runt om i
kommunen, gora virderingsévningar och samtala en timme
eller tva fOr att sdtta i gang tankar.

Den struktur som gruppen nu bygger upp med malet att
jamstdlldhet ska integreras i kommunens alla verksamheter,
innebdr att en jamstidlldhetsgrupp bildas inom varje ndmnd-
omréde, till exempel omrédet Kultur och fritid. Den centra-
la gruppen som Elisa Kesti och Ulf Gustavsson ingir i, ska
finnas kvar for att hélla ihop arbetet. Den gruppen ska tinka
pa utveckling, strategier, lagstiftning, informationsbehov,
nytt material med mera. Totalt ska det bli fyra jaimstalld-
hetsgrupper inklusive den ursprungliga.

- Vi har kommit i gang och skrivit spelregler med grup-
pen. Dessutom har vi borjat ringa in intressanta omraden att
kartlidgga, sdger Ulf Gustavsson.
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— Det ska bli ringar pa vattnet, fortsétter Elisa Kesti. En
jamstilld kommun! D4 flyr inte kvinnorna Pajala kommun
och gubbvildet kan upphora.

— Jag tror att ménniskor som #r anstillda i Pajala kom-
mun om tio &r kommer att ma bittre dn de skulle ha gjort
utan projektet. Vi kommer att fi bittre arbetsplatser som
fungerar bittre och dir problem uttalas och édtgérdas, menar
Ulf Gustavsson.

Gruppen pé 16 personer kan gora stor skillnad. Nir de
har hunnit fa verktyg och kunskaper kan de ge sig ut pa
arbetsplatstriffar. Om alla dker ut tva ginger per termin, dr
bara det en stor insats: 32 arbetsplatssamtal om jamstilldhet
pa ett halvér, resonerar de bada.

— Vi ska ocksa vara en resurs for de olika arbetsplatserna
och kunna erbjuda utbildningspaket, allt frin nigra timmar
till flera dagar, siger Ulf Gustavsson entusiastiskt.

Varken de eller jag har hort talas om en kommun som
har fyra jamstilldhetsgrupper, sa far de arbeta vidare, samla
pé sig erfarenheter och metodkunskap lar jimstélldhetsivra-
re sd smaningom vallfirda till Pajala.
ser redan ett resultat av vart arbete, sidger Ulf Gustavsson.

Den tio dagar langa utbildningen genomf6rs under tva
ar. Varje ndmndomrade ska utarbeta en handlingsplan for
jamstdlldhet. Personerna som ska ga utbildningen ska vara
intresserade och beredda att arbeta med forindrings- och
utvecklingsarbete och ha en 6nskan att bidra till en mer
jamstilld arbetsplats. Minst en enhetschef fran varje omréide
ska delta. Utbildningsdagarna innehéller grundliggande
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"Planerna £5r Pajala Lommuns jamstilldhetsarbete
med malet aft £8 mdnga attiva barare Lan bli ett
imponerande brytande av censur.”

kunskaper om jidmstélldhet, jimstilldhetsplan, lagstiftning,
samtal om virderingar, malarbete och forindringsledarskap.

Elisa Kesti och Ulf Gustavsson blev mycket inspirerade
av Forindringens fyra rum (kapitel 4), precis som ménga
andra i nitverken. Den vixande forstielsen for hur starkt
kén dr omgirdat av censur/fornekelse underlittade savil
val av strategier, behov av samtal och processer som per-
spektiv pa vad som kan vara mojligt att fordndra.

Ett aktivt jdmstélldhetsarbete innebdr att man bryter
censuren, man lyfter fram saker som tidigare har fornekats,
forbisetts eller tystats ned. Planerna for Pajala kommuns
jamstdlldhetsarbete med malet att f4 manga aktiva bérare
kan bli ett imponerande brytande av censur. Det kommer i
sa fall dven att fi effekter pd andra omriden, som ocksa
girna fornekas eller marginaliseras (till exempel etnisk till-
horighet, sexuell ldggning och élder).

3. Jamstalldhetsarbetet

pa Varner Rydénskolan vaxer

Virner Rydénskolan i Malmé hade en jamstilldhetsdag som
forandringsledarna genomforde nir tva ar gétt sedan projek-
tets start. Hundra personer deltog under en dag med film,
virderings6vningar, JaimOs handbok om kénsmobbning och
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Lena Abrahamsson, docent i arbetsvetenskap, i samtal med
forindringsledarna.

krinkande behandling. Dagen var upplagd som ett samtal
och flera berittade om erfarenheter av krinkande sérbe-
handling. I arbetslagen fanns upplevelser av hirskartekniker
och dérfor bjods en teatergrupp in som gjort ett spel om
hirskartekniker. Pjdsen, som spelades av elever vid S:t Petri-
skolan i Malm®, fick utgora grunden for samtalen inom per-
sonalgruppen. Foridndringsledarna anvinde Fritt flode, Laget
runt och virderingsévningar for att underlitta samtalen.

Efter den dagen ville fler frin personalgruppen vara med
i jamstilldhetsgruppen, som nu utokats fran fyra till elva
personer. Hélften av gruppen ska inrikta sig pa pedagogrollen.
Den andra halvan fortsitter att arbeta med personalfragor.

- Om négon trodde att nir projekttiden &r slut for jim-
stialldhetsprojektet, sa blir det en dokumentation i en pirm,
sa trodde denna nagon fel. Nu bérjar vi bli farliga! sdger
Leon Nawrot med glimten i 6gonen. Gruppen viixer och

150

arbetet blir mer och mer synligt. Sa linge vi ér kvar, tinker
vi vara som den irriterande figeln i Kalle Ankas jul, den dir
som dyker upp 6verallt och hackar. Vi ger oss aldrig.

Teatern om hirskartekniker och krinkande behandling
var mycket uppskattad. Kristina Maly foljde upp pjdsen och
plockade ut information om hirskartekniker frén internet.

— Alla ville ha kopior om hirskartekniker! beréttar Kristi-
na. Jamstilldhetsgruppen forknippas ocksd med roliga fester
och resor till Polen. Det ska vara roligt ocksd, mindre enki-
ter och mer samtal. Teatern var ju extra rolig for det var ele-
ver som spelade om ett viktigt &mne for personal.

Nu har jamstélldhet blivit en ordinarie del av skolans
arbete och maélen som fOrindringsledarna utarbetade ir
antagna som handlingsplan for hela skolan.

Ann-Sofie Ahlberg berittar att hon tidigare kunde méta
reaktioner nir hon var pa nitverkstriiffarna, for att de andra
fick hélla i gang verksamheten medan hon "at gott och hade
det bra pa nagon kursgérd”.

— Men sa var det en som sa 'Nu forstar jag vad ni gor
och att det gynnar mig ocksa’. Det var sa skont.

Kristina Maly sitter inte bara i jamstélldhetsgruppen, hon
har dessutom blivit facklig representant och jimstilldhets-
ansvarig pa férvaltningen i stadsdelen.

Sammanfattningsvis: Mélen dr antagna pa hela skolan,
jamstdlldhetsgruppen har vuxit och blivit en ordinarie del av
verksamheten och de personliga resorna har varit berikande
(kapitel 8). Dessutom har arbetet natt ut sa att betydligt fler
personalgrupper blivit representerade i gruppen och stodet
frin skolledningen har vuxit och 4r nu tydligt och klart.
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4, Polarbrod utmanar konsmarkta sysslor

Polarbréd AB i Alvsbyn, ett av foretagen i Norrbottensnit-
verket, har en policy: "Vid Polarbréd har kvinnor och min
samma fOrutsdttningar att utvecklas i sina yrken och att
utvecklas som ménniskor.” Det dr en virdegrund i foretaget,
som behover bli handlingar. Dessutom #r en stark virde-
grund att bageriet ska spegla samhillet och att man arbetar
for att utmana kénsmérkta sysslor.

Exempel pd handlingar #r att systematiskt utarbeta
handlingsplaner vid varje bageri, planer som {6ljs upp varje
ar. Lonekartldggning, en satsning pa att fa kvinnor att s6ka
hogre befattningar, att organisera arbetsgrupper med jimn
konsfordelning och rekrytera underrepresenterat kon ér
négra andra aktiviteter.

Kibi Norberg, Tomas Norén, Maria Goransson och Mikael Lundstrém,
Polarbréd i Alvsbyn. Foto: Anna Bergstrom.
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"Dessutom Nar de o F5r farsta gingen fler
\eltidsanstallda an deltidsanstallda.”

Forindringsledarna har formulerat mal f6r hur de vill ga
till vdga for att fordndra att kén bestimmer var ménniskor
arbetar pa Polarbr6d. Dessutom ska Polarbrod uppfattas
som ett jamstillt féretag — bade av de anstillda och av det
omgivande samhillet, av konsumenter och kunder. Dir blir
olika former av enkiter och klimatunderstkningar viktiga
for att se om jamstilldhetsambitionerna gar framét och
enligt planerna.

5. Sma nedslag hos nagra till

Konsum Givleborg, traditionellt med en struktur av att
kvinnor arbetar i butik medan ménnen &r chefer har nu fler
kvinnliga butikschefer 4n nagonsin tidigare, berittar Lars
Almgren. Dessutom har de nu for forsta gingen fler heltids-
anstillda 4n deltidsanstillda, vilket 4r en mycket viktig jaim-
stilldhetsfraga: att kvinnodominerade branscher och omraden
priglas av ofrivilliga deltidstjénster hindrar jamstilldheten.

Fosie férsamling i Malmé har fitt en annorlunda syn pa
hur verksamheten ser ut. Bade programutbudet och under-
visningen f6r konfirmander har blivit mer jamstilld.

— Det dr viktigt att hitta ndgra smé och praktiska mal. Vi
har gjort en teknikkurs for alla sa att framfor allt kvinnorna
inte ska behéva haffa en av ménnen for att sitta pa videon,
berittar Gertrud Fayad. Kursen var ocksé ett sitt att svetsa
samman personalgruppen, den blev vildigt lyckad.
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Karin Vilhelmsson (i mitten) med jimstilldhetsgruppen pa Norrbottens flygflottil;.

Vid F 21 i Luleé lyckades Karin Vilhelmsson, deltagare i
nitverket, fi ledningen att dgna en halv dag at utbildning
om jamstilldhet. Inom det militdra 4r det unikt att en led-
ningsgrupp fattar ett sidant beslut, berittar hon. I bérjan av
projektet var Karin Vilhelmsson ensam. Nu har jadmstalld-
hetsgruppen pa F 21 ut6kats till sju medlemmar. Hon berit-
tar att de satsar pa utbildning och att de redan haft linspo-
lismistaren Goran Lindberg som foreldsare. Luled tekniska
universitet har en foreldsningsserie om genusfragor och hon
har fatt stabschefens godkidnnande att jimstilldhetsgrup-
pens medlemmar far delta i utbildningen pa arbetstid.
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I Perstorp har jamstilldhetsarbetet spridit sig frin Itoc
AB till hela koncernen Perstorp AB. Suzanne Vallin, en av
deltagarna i det skanska nitverket, har gjort enkiter och
undersokningar och arbetat med mal och handlingsplaner
for hela koncernen. Det borjade med Itoc som medverkan-
de foretag i nitverket. Hela personalen pd Itoc har till
exempel deltagit pd en dags utbildning med virderings6v-
ningar om kén och jimstilldhet. Itoc 4r en del av den stora
koncernen Perstorp.

Acab AB satsar pd att utvecklas som en jimstilld
arbetsplats med fokus pa att kunna kombinera forvirvsarbe-
te och forildraskap pa ett bra sitt. Industriforetaget bestar
av drygt 70 min och fem kvinnor. Framf6r allt har ambitio-
nen inneburit utvecklandet av flexibla arbetstider och
samarbete med en 6ppenhet for olika 16sningar for att klara
av alla skift som ska ga ihop. Per-Erik Forslund berittar att
detta har blivit en virdegrund - att kunna kombinera arbete
och forildraskap, vilket innebir att manga anstringer sig for
att det ska bli en bra 16sning f6r bade foretaget och familjen.
Detta har lett till en 6ppnare attityd pé foretaget gentemot
fordldraskap och att fler méin tar ut forildraledighet och
dagar for vard av sjukt barn. Dessutom 4r metallklubben pa
foretaget positiv till jamstilldhetsarbetet som ocksa har inte-
grerats med skyddskommitténs arbete for att alltid finnas pa
dagordningen.
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KAPITEL 10
Nagra ord till nya forandringsledare

Nitverksmedlemmarna ger hir nagra ord pa vigen till dem
som arbetar for en jamstélld arbetsplats, eller skulle vilja
gora det. S& hidr kan ett fordndringsarbete underlittas och
en arbetsgrupp byggas pa arbetsplatsen.

* Vigra jobba ensam
Tvé dr ocksé for fa, sa flera. Var en grupp. Bygg nétverk och
stod runt dig och er!

* Ledningen ska vara ett aktivt stod
Det behovs tydliga signaler fran ledningen om vilken roll ni
har. Det behovs stdd i form av tid och resurser men dven
signaler ute pa arbetsplatsen fran ledningen. Stll krav!

Kontrakt

Rekryteringen till en jdmstélldhetsgrupp #r vildigt viktig.
Gor 6verenskommelser, med savil deltagare som ledning
om vad det ir ni gér in i, hur mycket tid det ska fa ta, resur-
ser och férvintningar med mera.

Spelregler

Utarbeta spelregler i jamstilldhetsgruppen, sa att ni r 6ver-
ens om forvintningar och roller. G6r upp om nérvaro till
exempel, vad forvéntar ni er av varandra?
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n allman uppmaning fran Forandringsledarna:
ta falamed, &t Forandringsarbetet fa tid.
Byag natuerk och hitta bollplank.

\Gga bryfa manster.

Ta inte oliLa former av metstnd personligt.
Nar beredd pd motstand.

fa ett sppet sinne.

Utveckla en grupp

I regel bestod arbetsplatsgruppen i nitverken av tv till fyra
personer. Forindringsledarna pa Virner Rydénskolan menar
att arbetsplatsgruppen spelade en oerhért stor roll for var
och en i den. Det var tre faktorer, som till stor del gjorde att
gruppen blev s kraftfull:

* Individerna i gruppen har f6rindrat sig sjélva.

* Gruppen har byggt tillit och trygghet. De har vuxit
och provat saker tillsammans. Dessutom har gruppens med-
lemmar tagit arbetet pa allvar och haft en hog nirvaro, bade
pa nitverkstriffarna och i gruppens eget arbete. Gruppen
har ocksé haft handledning och arbetat med hur de har det
med varandra.

* Ledningens aktiva stod.

Arbetsplatsgruppen frin Pajala kommun bokade triffarna
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langt i f6rviig och forvintade sig av varandra att arbetet pri-
oriterades. Gruppen arbetade fram spelregler om respekt
for varandra, tillit och vad som behalls inom gruppen. Arbe-
tet med spelreglerna fick ta tid och alla kom till tals. De spe-
lade en stor roll for att gruppen fungerat sa bra, med regel-
bundna och vilbesokta triffar. Ulf Gustavsson uppmanar
nya forindringsledare:

- Man kan gora ett fordndringsarbete pd ménga olika
sdtt. Snegla inte for mycket pd andra och olika modeller
som man snor rakt upp och ner. Skriddarsy for din egen
organisation.

Ytterligare ndgra ord om att skapa en bra jimstilldhets-
grupp pa arbetsplatsen:

Ha respelt £6r varandra i gruppen.

Gor roliga saker med jamstalldhetstema.

Det ar viktigt med bra dialog och Lommunikation i gruppen.
Sobba for delattighet pd arbetsplatsen.

Folusera pl milen oc\ jobba malmeduetet.

\ar en 3rUpplBY33 ett 3&“3!

Lars Almgren, Konsum Givleborg.
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Notuerien

Norrbotten

Pajala Lommon

Sirges sameby

Nutel Arjeplogq
Polarbrad AB i Alusbyn
Luled Lommun
Mederatiiinnoraa

i Norrbottebn
Norrbottens Flygflotil;

AlF+a component AB
Sandviken Energi
Lansarbetsnamnden
Lonsum Gileborg
Stadmoni AB

Fosie forsamling
Narner Rydénstolan
Perstorp |T Operations
Center NB

“Den forsta gr Uppen.

fallbo gjulhem
Rannens Forstola
Lindangehus forsiola
Yorrstorpshemmet
Landalett

| Bjsrthagsskolan i Rofors l

Presentation av arbetsplatserna
och projekten

Nitverken bestdr av ndgra deltagare fran varje medverkande
arbetsplats, personer som vill agera férindringsledare i sina
organisationer. I nétverken fir deltagarna utbildning i kén
och jiamstilldhet, verktyg for att bedriva fordndringsarbete
samt utvecklar stod sinsemellan.

Forandringsledarna formulerar tidsbestimda och mitba-
ra mél och beskrivningar av hur malen ska nas. En verktygs-
ldda som #r anpassad till jamstélldhetsfragor anvinds. Arbe-
tet dr processinriktat och projekten arbetar aktivt med att
fordndra normer och skapa nya handlingsménster.

De medverkande arbetsplatserna i tre natverk:
Alfta component AB, Sandviken Energi, Linsarbetsndmn-
den, Konsum Givleborg samt Stidmani AB (Gévleborgs ldn).
Pajala kommun, Sirges sameby, Nutek Arjeplog, Polar-
bréd AB i Alvsbyn, Luled kommun, Moderatkvinnorna
Norrbotten och Norrbottens Flygflottilj (Norrbottens lidn).
Fosie forsamling, Virner Rydénskolan och Perstorp IT
Operations Center AB (Skéne ldn).
+ Bjorkhagsskolan.
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Bjorkhagsskolan i Hofors arbetar efter metodboken Dez
Jamstillda arbetsplatsen, men ingar inte i ndgot av ndtverken,
utan 4r i stillet en del av ett annat EU-projekt: "Partnerskap
for jamstélldhet i Givleborgs ldn”, ett projekt inom Equal.

Manga olika funktioner och sysslor

Nitverken i de olika regionerna har sett olika ut. I Skdne
och Givleborg har det varit tre till fyra personer fran varje
arbetsplats. Norrbottensgruppen hade i huvudsak ocksa en
sddan sammansittning, men i nitverket fanns dven en
handfull férdndringsledare som sjilva representerade sin
arbetsplats.

Forindringsledarna har olika sysslor och funktioner pa
sina respektive arbetsplatser, exempelvis vaktmistare, lirare,
prist, pedagog, kanslist, platschef, handliggare, stiderska,
vérdare, butiksbitride, vd, filmare, vigledare, chef, klubb-
ordforande, renskotare, forskolelidrare, foreningsordforande,
sjukskoterska, bagare, svetsare, planeringsingenjor, kultur-
och fritidschef samt produktionsledare.

Om projekten, finansiering och projektagare
Foljande tre jamstilldhetsprojekt har gemensamt finansierat
boken:
"Utveckling med jimstilldhet”. Projektigare: Linsstyrel-
sen i Skéne. Vixtkraft Mal 3, via ESF-radet i Skéne.
“Jamstillda arbetsplatser i Gavleborg, JAG” Projektéigare:
SIF Gévleborg. Vixtkraft Mal 3, via ESF-radet i Gévleborg.
"JA-projektet i Norrbotten” Projektiigare: Linsstyrelsen i
Norrbotten. EU Mal 1.
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Laneassistent, Ud, butiksbitrode,
butiksehef, affarsomradeschef,
Lartritare, stadersia, produl-
tionsledare, butitschef, planer-
ingsingenjor, Lonsult, arbets—
formedlare, stadledare,
samordnare, handlaggare,
Vultur= och Fritidsehef,
renststare, jamstalldhetshand-
laggare, intendent, majer,
personallonsulent, Ylubbord-
forande/facllig fortroende-
man, platsehef, projeltledare,
foreningsordfsrande, \T-
ansVarig, prast, forsamlings-
pedagog, Vaktmastare, Lanslist,
personalhandloggare




Den forsta gruppen

Som ndmnts #r erfarenheterna som samlats i dessa tre pro-
jekt en fortsittning av den forsta gruppen, som startade i
Skane 1999. Fokus i den hir boken ligger pa de tre senare
nitverken, men aterkopplingar och paralleller har dragits till
den f6rsta gruppen, dirfor en presentation av dem:

"Det héllbara foretaget — med jamstilldhet i fokus”. Pro-
jektégare: Linsstyrelsen i Skane. Vixtkraft Mal 4 + Vixt-
kraft Mal 3, via ESF-ridet i Skéne.

De medverkande arbetsplatserna: Hillbo sjukhem, Ron-
nens forskola, Lindingehus forskola, Kérrstorpshemmet
(sjukhem) samt Landalett (gruppboende, Husie stadsdel i
Malmy).

En bakgrund

Denna bok #r berittelser fran ett forsknings- och utveck-
lingsarbete for jamstillda arbetsplatser som pagitt i drygt
fem ar och som fortfarande, i december 2004, pagar.

1999 startades ett jimstilldhetsprojekt i Skéne. Projektet
kallades "Det héllbara foretaget — med jamstélldhet i fokus”
och formades som ett nitverk med ménniskor fran olika
arbetsplatser. Deltagarna kom fran fem olika arbetsplatser
och arbetade med att kartligga och analysera sina arbets-
platser ur ett konsperspektiv for att dérefter skapa en hand-
lingsplan for jamstilldhet.

Syftet var dven att préva en modell for att arbeta med
jamstélldhet kopplad till en héllbar utveckling och att
utveckla idén om en jamstdlldhetsmérkning, ett marknads-
drivet verktyg for jamstilldhet. Projektet drevs av Lénssty-
relsen i1 Skéne, tillsammans med Lunds universitet, LO och
TCO inom ramen for ett EU-projekt (Vixtkraft Mal 4 och
Mal 3), stott av ESF-rddet i Skane. Eva Amundsdotter, da
tor LO/TCO och Minna Gillberg, Lunds universitet, delade
pé projektledarskapet.

Nitverksmedlemmarna triffades under ett drygt ar. Pro-
jektet fick i juni 4r 2001 en utmérkelse av EU-kommissionen
och svenska ESF-radet. Genom medel fran Vixtkraft Mal 3

165



gavs stod att dokumentera projekt pa olika sitt: projektle-
darna skrev rapporten "Normativa fordndringsprocesser —
Det héllbara foretaget med jimstilldhet i fokus” som berittar
om den provade modellen och skeenden i nitverket. Pro-
jektledarna skrev dven Den jimstillda arbetsplatsen — en
metodbok. Bokens syfte var att ge ett praktiskt stod 4t ménni-
skor péd arbetsplatser som vill arbeta for jimstélldhet, da
intresset for metoder, erfarenheter och konkreta tips att
anvindas i jamstélldhetsarbete 4r stort. I slutet av denna bak-
grund finns mer information om material som producerats.

Tre grupper i olika delar av Sverige

I september 2002, ett r efter att metodboken kommit, star-
tar ett nytt ndtverk i Skane. Projektet "Utveckling med jam-
stalldhet” bestar da av deltagare fran fyra arbetsplatser.

Bara négra ménader senare, i borjan av 2003, sitts tva
nya grupper i gang: JAG-projektet (jamstillda arbetsplatser
i Givleborg) samt JA-projektet i Norrbotten (jamstillda
arbetsplatser) startar ett nitverk pa liknande grund. Grup-
perna triffas under ett och ett halvt till tva ar. I varje grupp
ingar flera personer fran varje arbetsplats som ska kunna
leda och driva ett férindringsarbete p4 hemmaplan. I slutet
av 2003 sitter dven en jamstilldhetsgrupp pé Bjorkhagssko-
lan i Hofors i gdng med ett aktivt jamstilldhetsarbete grun-
dat pa metodboken.

Det innebir att tre nya nitverk och en skola har arbetat
och arbetar fortfarande med att utveckla den jimstillda
arbetsplatsen. Denna bok #r en berittelse utifran ett femtio-
tal méinniskors vunna erfarenheter och en berittelse om hur
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grupperna har arbetat, och ddrmed en uppf6ljning till meto-
derna som beskrivs i metodboken Dez jamstillda arbetsplatsen.

Minna Gillberg flyttade till Bryssel och arbetar vidare
med héllbar utveckling. Jag har arbetat som projekt-
ledare/handledare i de tre nya nitverken, samt pa Bjork-
hagsskolan. Efter hand vixte hos mig en 6nskan att férdjupa
kunskaper om kon och organisation, om hur kén gérs och
vad som hjilper eller stjilper ett fordndringsarbete. Jag ldste
genusvetenskap och skrev en c-uppsats om det fOrsta nit-
verket. Strax efter uppsatsen blev jag antagen som forskar-
studerande vid institutionen for Arbetsvetenskap vid Lulea
tekniska universitet, med kén och organisation som omrade.

I tva av nitverken, Skane och Norrbotten, har vi varit tva
handledare: Seren Holm, utvecklingskonsult och coach, har
arbetat med att ge verktyg for fordndringsarbete, medan
min roll som genusvetare har varit att ge genusteori och
aterkoppla till kon i det vi gor — bade i gruppen, pa arbets-
platserna och teoretiskt.

Deltagarna i nétverken kallas fordndringsledare. De har
atagit sig att initiera och driva férindringsprocesser pé sin
respektive arbetsplats. Dirfor stilldes forvintningar och
krav pa de deltagande att bide vara fler frin varje arbets-
plats (tva till fyra personer) och att stilla upp pé tydliga krav
om arbete mellan triffarna.



Kallor

Flera olika kéllor har anvints till den hir boken. Framfor allt
bildar fyra gruppintervjuer och anteckningar fran ett stort
antal dagar med forindringsledarna stommen till vad som
berittas. Anteckningarna ér fran 1o-16 tillfdllen per grupp,
dir varje tillfille bestatt av en eller tva heldagar. I det skans-
ka nitverket fanns mer resurser, som inneburit flera tillfillen
av handledning ute pd respektive arbetsplats och dven
utbildningstillfdllen pa arbetsplatserna.

Jag har gjort en gruppintervju med en arbetsplats per
nétverk och med jamstélldhetsgruppen pa Bjorkhagsskolan.
Det hade fOrstas varit 6nskvirt att intervjua alla, men det
har inte varit mojligt. Dérfor aterkommer de fyra intervjua-
de arbetsplatserna i flera kapitel i boken, som ir skriven
efter teman och inte efter arbetsplats. Arbetsplatserna dr
Pajala kommun, Virner Rydénskolan i Malmo, Stidmani
AB i Gévle samt Bjorkhagsskolan i Hofors. Urvalet har
gjorts av bokens referensgrupp, bestidende av representanter
frin projektens #gare: Doris Thornlund for Norrbotten,
Maria Skhiri fér Givleborg, Lillemor Dahlgren/Kajsa Obrink
och Kristina Molin-Hansson for Skéne. Under Resurs-
personer till projekten kan du ldsa hur du kan komma i kon-
takt med olika personer.

Dokumentation och anteckningar fran tva dagar i april ar
2004, dd manga av forindringsledarna tréftades, utgor ocksa
en viktig killa till denna bok. De kartliggningar av arbets-
platserna och méldokument som gjorts av arbetsplatsgrup-
perna ir ytterligare inspirations- och killmaterial. Innehallet
har dessutom diskuterats bland en del av nitverken samt av
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resurspersonerna, for att gemensamt hitta birande delar i
det utvecklingsarbete vi vill beriitta om.

Tidigare dokumentation
Foljande skrifter, material och tidningar finns producerade
om projekten:
Normativa fordandringsprocesser — Det hdllbara foretaget med
Jjamstdlldhet 1 fokus

Rapporten handlar om det forsta nitverket i Skane. Skri-
ven av Eva Amundsdotter och Minna Gillberg. Lunds uni-
versitet, Avdelningen for Rittssociologi, tel 046—222 88 10.
Den jamstillda arbetsplatsen — en metodbok

En metodbok tdnkt som en guide for jimstillda arbets-
platser. Skriven av Eva Amundsdotter och Minna Gillberg
(Bilda forlag, 2001). Tva ar senare kom en ny, reviderad
upplaga (2003). Det aret kom dven boken ut som talbok
(www.tpb.se). Ett ytterligare omtryck gjordes é&r 2004.
www.bildaforlag.se
Vi har ju inga karlar har... — om jamstalldhetsbegreppets rele-
vans for kvinnodominerade arbetsplatser

Handlar om det forsta nitverket, som bestod av fem
kvinnodominerade arbetsplatser inom vard och omsorg. C-
uppsats i genusvetenskap av Eva Amundsdotter (Centrum
for genusstudier, rapport nr 31, 2002) bestills via Centrum
for genusstudier, Stockholms universitet, tel 08-16 22 22.
Gor det jamt — att integrera jamstilldhet i verksamheten

En metodhandbok utgiven av regeringen ar 2003. Dir
finns ett kapitel som beskriver modellen som anvindes i
nitverken: Styr mot jimstilldhet: jimstilldhetslednings-
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system (s.22). Skriften kan laddas ner frin www.regeringen.se
ga vidare till ndringsdepartementet, ansvarsfrigor, jimstélld-
het och slutligen jadmstilldhetsintegrering.
Samtal pagar - jamstillda arbetsplatser fran Pajala till Malmi

En dokumentation av en konferens i april 2004 om meto-
der och erfarenheter pa vdg mot jamstillda arbetsplatser,
hédmtat frdn ndtverken och Genuxprojektet vid Lansstyrel-
sen i Givleborgs lidn. Bestill dokumentationen av sakkunnig
i jamstdlldhet Carina Lofgren, Linsstyrelsen i Gévleborg,
tel 026-17 11 16, e-post: carina.lofgren@x.Ist.se

JA-projektet i Norrbotten har en hemsida, ddr det norr-
bottniska nitverket ingar: www.norrbotten.se/ja-projektet/

Tidningen Mind nr 2/2004 innehdller intervjuer och
reportage fran tvd av arbetsplatserna. Tidningen ges ut av
Svenska ESF-radet (www.esf.se).
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Resurspersoner att kontakta

Minga personer har engagerat sig i de olika projekten, till
exempel i styrgrupper. I foljande férteckning 6ver resursper-
soner att kontakta, har de aktdrer valts ut som f6ljt projek-
ten mest intensivt; projektledare, samordnare, konsult och
projektigare.

Doris Thornlund arbetar som projektledare f6r JA-projektet
i Norrbotten, Jamstillda arbetsplatser. Norrbottensnitverket
har varit en del av det storre jamstilldhetsprojektet. Hon
arbetar pa Linsstyrelsen i Norrbotten, e-post: doris.thorn-
lund@bd Ist.se, tel 0920-960 o0o. www.bd.Ist.se

Kristina Molin-Hansson arbetar som samordnare pa ESF-
radet i Skane (Europeiska socialfonden). Kristina Molin-
Hansson har varit med frin borjan d4 det forsta skinska
jamstélldhetsprojektet startade 1999. ESF-radet i Skane,
e-post: kristina.molin-hansson@esf.se, tel 046-32 79 7o.
www.esf.se/skane

Maria Skhiri arbetar som samordnare pd ESF-radet i
Givleborg. Hon har foljt nitverket JAG, 7Jamstillda
arbetsplatser i Gévleborg”. ESF-radet i Gévleborg, e-post:
maria.skhiri@esf se, tel 0270-28 84 50 www.esf.se/gavleborg
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Kajsa Obrink arbetar som jimstilldhetsdirektor vid Lins-
styrelsen i Skéne, som dr projektigare till "Utveckling med
jamstilldhet”, ndtverket i Skéne. Lénsstyrelsen i Skane, e-post:
kajsa.obrink@m.Ist.se, tel 0o40-25 20 0o. www.m.Ist.se

Seren Holm arbetar som coach och konsult i utvecklings-
fragor. Han har arbetat med tvéa av nétverken; i Skane och
Norrbotten. Seren Holm medverkade dven i det forsta
skdnska projektet och har bland annat skrivit om ledarrollen
i fordndringsprocesser samt om malarbetet i metodboken.
Han arbetar med coaching, utbildning och konsultation for
enskilda, ledare, grupper och organisationer. Fér mera infor-
mation se www.sorenholm.se

Eva Amundsdotter projektledare/handledare f6r nitverken
& Bjorkhagsskolan.

Hon ir genusvetare och arbetar som jimstilldhetskonsult
och har tidigare arbetat med jamstilldhetsfrigor pa arbets-
marknadsdepartementet, LO samt TCO. Eva Amundsdotter
dr dven forskarstuderande i arbetsvetenskap vid Luled teknis-
ka universitet med kon och organisation som omrade. E-post:
amundsdotter@yahoo.com, mobiltelefon: 0733-10 94 34.
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