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Under socialfondens arbete i Sverige sedan 1995, har méanga viktiga erfaren-
heter dragits om hur utvecklingsarbete bor bedrivas for att bli framgdngsrikt.
Insatserna ingdr tillsammans med ovriga strukturfonder i den stérsta utveck-
lingssatsningen i EUs historia. Fokus dr att utveckla arbetslivet for att skapa
Jjobb och nya majligheter for alla.

De flesta erfarenheterna har gjorts av enskilda projektaktirer, till exempel

deltagare, projektledare, finansidrer eller samverkanspartner. | den hdr skriften

har vi samlat ndgra sadana erfarenheter som kan vara till nytta for arbete
i utvecklingsprojekt i allmdnhet och i synnerhet i ESF finansierade projekt.
Genom att tydliggéra férvintningar och sprida erfarenheterna kommer vi
forhoppningsvis snabbare mot malet.

Over 90 000 projekt har hittills finansierats inom ESF sedan 1995. Fram
till 2013 kommer ytterligare drygt 6 ooo utvecklingsprojekt att ldggas till
detta imponerande utvecklingsarbete.

En europeisk programperiod gar éver i en annan, och firden mot ett 6ppnare
arbetsliv ddr alla kan delta pa lika villkor fortsdtter. Europeiska socialfonden

Jobbar vidare minst till 2013, fér att skapa arbete och nya majligheter for alla.

Svenska ESF rddet i oktober 2008.







Battre tillsammans
— minimanual fér projektplanering

Vad dr ett projekt egentligen? Och hur kan man driva ett projekt sa

att det lyckas, sa att det uppnar och kanske till och med 6vertraffar
malen? Kan man géra det och samtidigt ha riktigt roligt under tiden?
Det handlar om projektplanering och att jobba engagerat och fa alla att
kdnna sig delaktiga. Och se till att projektets eldsjil inte blir den enda
som kan segla skutan.



Fran idé till implementering

KANSKE HAR NI PRECIS FATT FINANSIERING FOR ATT DRIVA ETT PROJEKT INOM NAGOT VIKTIGT OMRADE. ELLER SA SKA NI

JUST GE ER | KAST MED ATT SKRIVA EN ANSOKAN. KANSKE AR NI MITT INNE | ETT PROJEKT MEN MARKER ATT DET TAR SIG

SINA EGNA VAGAR, ROR SIG MOT OKANDA FARVATTEN. HUR GOR MAN DA? FINNS DET NAGRA ENKLA, BEPROVADE SATT ATT

RIGGA LYCKADE PROJEKT?

Forst och sist ska den enkla sanningen sigas att projekt
skapas av minniskor, f6r manniskor och det 4r bade hotet och
mojligheten. Utnyttja dynamiken i den minskliga resurs som
finns i projektet! Skapa arbetsglidjen som gor att manniskor
bérjar blomma, visa sidor och talanger de sjalva inte visste om
att de hade. Det &r i en sadan vaxtmiljé som de riktigt span-
nande och kreativa innovationerna kan fédas, de som ger oss
lust pa mer. Lust och kraft att férandra virlden. Géra den till
en lite battre plats att leva i. Att jobba i projekt ger nya méjlig-
heter. Pa begrinsad tid. Anvind tiden vil, fran férsta bérjan.

Forankra — ensam ir inte stark

Alltfér manga projekt skapas i huvudet pa en glad och kreativ
projektmakare, som snabbt snickrar ihop en ansékan. Han
eller hon dr van att skriva och tangenterna smattrar och snart
ar ansokan fardig. Och de andra pa féretaget, i organisatio-

nen tycker kanske att "vad bra att hon tar tag i det, hon kan
sant och jag hinner ju dnda inte med att ligga sa mycket tid
pa en ansdkan. Om vi far pengar ar det vl bra, men det vet
man ju aldrig ...”

Om ett projekt ska ha férutsittningar att bli lyckat bér for-
ankringsprocessen bérja nar projektidéerna bérjar utvecklas,
inte nir ni star med ett fardigt projekt. Fér att alla ska kdnna
att det 4r en gemensam angeldgenhet behéver ocksa fler ha
varit med i det hantverk som en projektanscékan innebir. Att
lata projektmakeriet bli ett enmans- eller fimansgéra kan
aventyra projektets resultat och gora projektet sarbart. Vad
hander om projektmakaren férsvinner?

"Varfér gér vi detta?” Detta dr en central fraga som ni tidigt
behover ha svar pa. Svaret hjilper er i férankringsprocessen.
Koppla projektet till organisations-/affirsmal och évergri-
pande styrdokument i varje deltagande organisation.



Forankra, organisera, genomfora,
implementera, sprida, utvardera

Férankring maste alltsa ske tidigt i processen. Ta in olika
personalkategorier i planeringen, striva efter sa rik bredd
som mojligt — kéns- och aldersmassigt, men lat ocksa andra
parametrar vara avgérande. Om ni vill na en férankring i
alla led i er organisation/féretag sa maste ocksa alla kdnna
sig delaktiga. Avgérande &r ocksa att ni forankrat projektet
i ledningsgruppen. Eftersom projekt till sin karaktir ofta
vill paverka, férandra och utveckla organisationen och dess
arbetssitt 4r det en forutsattning att ledningen inte bara
kanner till projektet, utan ocksa aktivt tar del i hela proces-
sen, fran planering och genomférande till implementering.
| politiskt styrda organisationer dr det viktigt att bade den
politiska ledningen och tjanstemannaledningen har gett sitt
helhjirtade stéd. Det kan krivas rena marknadsféringsinsat-
ser under lang tid for att lyckas med detta. Ju bittre férank-
ring, desto stérre ansvarskansla och férutsittningar for ett
lyckat genomférande.

Tips! Fraga er infor projektstart: Hur hjilper oss
projektet i var ordinarie verksamhet? Hur ligger det
i linje med var vision?

Samverka — utnyttja kraften i partnerskap

For att minska den administrativa bérdan pa projektgenom-
férare kan det vara en bra idé att samla fler projektaktivite-
ter i stora strategiska projekt. Det innebdr samverkan éver
sektorsgrinserna — projekt som visserligen kan ha en projekt-
dgare, men ocksa en bred samverkan mellan olika organisa-
tioner, pa lika villkor. Att samverka kan lata enkelt att saga,

men fér att det ska bli en samverkan som verkligen fungerar
kravs bade respekt, lyhérdhet och kunskap om varandras
forutsittningar, villkor, begrinsningar och majligheter, nar
man arbetar tillsammans 6ver sektorgranserna. En offentlig
myndighet har andra villkor &n en frivilligorganisation och
ett foretag i sin tur andra villkor och férutsittningar. Om ni
alla ser méjligheterna i detta i stillet fér hindren, kan ni inte
bara astadkomma underverk utan ocksa dela och lara mycket
om varandras organisationer, vilket kan komma till nytta i
helt andra sammanhang. Och samtidigt kommer ni att ha
roligare under tiden! F6r det dr det som r det finurliga — nar
vi bérjar tinka utanfoér ladan marker vi att den inte alls maste
vara fyrkantig. Det var bara som vi trodde innan. Nir vi befann
oss innanfér. Nir vi tinkte innanfor.

Samverka redan fran bérjan. Om en projektidé far
vixa och utvecklas i en ppen samverkansmiljé har den
férutsattningar att dstadkomma utveckling och bestaende
férandringar, det som ofta &r syftet. Ett projekt behdver
inte vara en dagslinda som lever sitt liv och sedan dér. Tar
ni hand om resultatet, planterar det, implementerar det i
organisationerna och féretagen som har samverkat, sa far
det genomslag.

Vilj era samverkanspartner med omsorg, satsa inte bara
pa organisationer med ett namn, om inte dessa verkligen ar
intresserade av att aktivt delta i projektet. Att ha ménga och
ofta stora organisationer med, som inte har avsatt tillrackligt
med tid och resurser for att ta aktiv del i projektet &r snarare
ett hinder 4n en tillgang.

Projekt: fran latin projicere, som ursprungligen
dversatts som plan, utkast fir ett arbete. Senare
blev innebdrden inte bara sidlva planen, utan ocksa
genomfdrandet av arbetet. En nutida definition av
projekt ar "En temporar satsning for att framstalla
en unik produkt, tianst eller service.”

(Ur A Guide to the Project Management
Body of Knowledge, Third Edition, PMI 2004)






Vilj era samverkanspartner med omsorg, satsa inte bara pa
organisationer med ett namn, om inte dessa verkligen ar
intresserade av att aktivt delta i projektet.

Planera noga fére avfird

Man talar ofta om olika faser i ett projekt. | Socialfonden
anvinds begreppen Forprojekteringsfas och Genomférande-
fas. | andra program talar man om férberedelser, etablering
eller forstudie. Oavsett vilket, sdger det ndgot om just vikten
av att vara omsorgsfull i planerandet av ett projekt. Fére
avfird maste ett gediget forarbete ske.

Manga som genomfért projekt i tidigare program betonar
vikten av férankring som vi redan varit inne pa. Men lika
viktigt ar att projektet planeras pa ett sakert, enkelt och dnda-
malsenligt satt. Om ni séker externa medel 4r det viktigt att
ni formulerar ansékan korrekt sa att den uppfyller formella
krav. Varje bidragsgivare har sitt ansékningsférfarande, sina
kriterier, utgangspunkter och fragor. Utga girna fran fragorna
nedan innan ni fyller i sjilva ansékan.

"Nar vi borjar tanka utanfér
ladan marker vi att den inte alls
maste vara fyrkantig!”

Ofta utgar ansékningsformulédren fran en malstyrd pro-
jekt-planeringsmetod som kallas LFA, Logical Framework
Approach. Utgangspunkterna i punkterna nedan 4r himtade
fran denna metod.

Mer info om LFA kan du himta pa www.sida.se. Sida har
under lang tid anviant LFA som metod i bistandsverksamhet
fér att bedéma, félja upp och utvirdera projekt. Hir finns
inte utrymme att ga igenom metoden, men tillvagagangs-
sattet, att borja i sitt eget sammanhang och dérifran se pa
vilket problem man vill 16sa och hur man vill géra det, ar ett
konstruktivt satt for att bygga ett projekt. Viktigt dr ocksa
att de som dr med i processen har méjlighet att paverka och

genomfora de férandringar som man vill na.

® Omvirldsanalys — nuligesbeskrivning: Hur ser er om-
virld ut? Hur ser kénsférdelningen ut bland projektets mal-
grupp/-er? Vilka faktorer finns i omvirlden som paverkar ert
projekt och méjligheterna till maluppfyllelse? Vilka slutsatser
kan man dra av den kénsuppdelade statistiken, vad kan ha
baring pa projektet? Tank ocksé pa andra parametrar dn
kénsférdelning, till exempel alder, utbildningsbakgrund,
arbetslivserfarenhet etcetera.

Tips! Dokumentera hela férberedelseprocessen.
Det underlittar fér er nér ni ska fylla i ansékan och
gora er projektplan.

® Malgruppsanalys: Vilka ir intressenterna? Till intressen-
terna h6r de som brukar kallas projektets malgrupp — det kan
vara anstillda som ska vara med i ett kompetensférsérjnings-
projekt eller arbetslésa/langtidssjukskrivna/ungdomar i ett
projekt inriktat p4 att férbattra mojligheterna att komma in
pa arbetsmarknaden. Men ocksa projektets genomférare och
finansidrer hor till intressenterna. Ibland skiljer man mellan
direkt och indirekt malgrupp, dar den direkta malgruppen
kan vara projektdeltagare i ett kompetensférsérjnings- eller
arbetsmarknadsprojekt och den indirekta malgruppen orga-
nisationer eller individer som i férldngningen har intresse och
nytta av projektets resultat.

Hur kan ni involvera de olika intressentgrupperna i analys-
och férberedelsearbetet? Har grupperna en bred samman-
sattning som aterspeglar kén, alder, etnisk och religiés bak-
grund, funktionsnedsittning och sexuell laggning?

® Problemanalys: Vilket problem ar det ni vill I16sa genom ert
projekt? Vilket dr huvudproblemet som ni vill angripa genom
ert projekt? Vilka orsaker finns det till problemet? Ar problem-



bilden densamma fér kvinnor och min i projektet? Vad ar
det som hindrar projektets partner att I6sa problemet i sitt
ordinarie arbete, med andra ord: varfér behévs projektet?

Tips! Alla intressenter kanske inte kommer att inga
i projektet rent operativt. Ett sitt att knyta till sig
intressenter ar att skapa en referensgrupp tidigt i
projektet. Se till att kommunikationen kontinuerligt
éverfors mellan projekt och referensgrupp.

e Malanalys: Vilket mal vill ni uppna med projektet? At vilket
hall stravar ni, vart vill ni ha natt nir projektet ar avslu-
tat? Vilka delmal pa véagen dit ser ni? | LFA-metodik brukar
man skilja pa tre malnivaer: dvergripande mal/utvecklings-
mal — langsiktig forandring som projektet vill bidra till, men
som kanske inte uppnas forrén flera ar efter att projektet
ar genomfort; projektmal — beskriver sjilva huvudmotivet
till att projektet genomfors och hur situationen ser ut nir
projektet &r klart, férutsatt att det lyckats; delmal/resul-
tat — beskriver vad projektet levererar, som ett resultat av
de aktiviteter som genomférs. Delmalen forséker ge sig pa
och |6sa problemets orsaker. Har ar det viktigt med analys
kring ifall resultatet bidrar till faktiska férandringar i kvinnors
och mins situation.

Ténk pa att géra mélen s konkreta och gripbara som mgj-
ligt. Ibland talar man om attvarje mal skavara SMART — Speci-
fikt (undvik generella formuleringarl), Mitbart (man kan félja
upp det och mita maluppfyllelsen), Accepterat (alla partner
star bakom malet), Realistiskt (sikta ovanfér tradtopparna
men inte dnda upp i himlen) och Tidsbegrénsat (talar om nar
malet ska vara uppnatt). Det 4r ett bra kom-ihag fér att géra
malen tydliga. Ju tydligare mal, desto littare 4r det att verkli-

gen avgéra om ni har uppnatt och infriat férviantningarna.

o Aktivitetsplan: Vilka aktiviteter ska ni genomféra? Nar ni
gjort er omvirldsanalys, identifierat intressenterna, formule-
rat problem och mal 4r det dags fér att gora en aktivitetsplan,
som ska leda fram till de mal ni satt upp. Ténk pa att skilja
aktiviteter fran malen: aktiviteterna ar medlen f6r att uppna
malen. Anvind er analys av férhallandet fér kvinnor och min
i ert problemomréde fér att se ifall vissa aktiviteter behéver
forandras eller laggas till.

® Resursplan: Vilka resurser behévs i projektet? Har maste
ni géra en inventering bade av vad ni har och av vad som
behéver tillforas, i form av till exempel expertkunskap, utrust-
ning, lokaler, tidsatgang och finansiering.

e Indikatorer: Hur kan ni mita maluppfyllelse? Fér att kunna
mata om projektet nar sina mal maste ni identifiera sa kall-
lade indikatorer, matt pa om projektet nar malen. Dessa
kan vara kvantitativa eller kvalitativa. Att sitta indikatorer
dr ett sitt att kunna f6lja upp och utvirdera maluppfyllelse i
projektet. Har ar det ocksa viktigt att koppla era indikatorer
till arbetet med att integrera ett jamstélldhetsperspektiv i
projektet. Exempel pa en kvantitativ indikator kan vara hur
manga som deltagit i en utbildningsinsats — exempel pa en
kvalitativ indikator &r upplevelsen hos den enskilde deltaga-
ren av 6kad kompetens efter utbildningen.

® Riskanalys/riskhantering: Vilka risker finns? Innan ni ger
erin i ett projekt ar det av vikt att ni gor en riskanalys, dels
av externa risker, de som finns utanfér projektets ramar och
som ni ofta inte har majlighet att direkt paverka, till exem-
pel hindelser i det omgivande samhillet eller den politiska
utvecklingen; dels av interna risker, inom ramen fér projektet,

sadana som ni har att ta hansyn till och hantera.



® Antaganden/férutsattningar: Vilka forutsittningar finns
for projektets genomférande? Vad foérutsitter ni att andra
gor for att projektet ska bli genomférbart? P en samhillelig
niva kan det handla om till exempel lagar, férordningar och
resurstilldelning som utgér férutsattningar fér projektets
genomférande. P4 regional eller lokal niva kan det finnas
andra nédvindiga férutsittningar. Det dr utifran denna jord-

Tips! Ett sitt att belysa risker ar att gora en
SWOT-analys (Styrkor, Svagheter, Méjligheter
och Hot) av organisationen. Detta kan man ocksa
gora med speciellt avseende pa jamstilldhet och
tillganglighetsaspekter.

man som ni ocksa kan bedéma och bygga projektet.Darfér ar
det viktigt att ni analyserar férutsittningarna innan projektet
genomfors.

Nar ni har gatt igenom de olika stegen &r ni redo for att
formulera er projektplan. Det &r viktigt att ni far ner den pa
papper och att den "klubbas” — att alla godkinner och antar
den. Det dr en konkret utgangspunkt for det fortsatta arbetet.

Tips: Innan ni drar i gano: 1agg en grund i
projektgruppen genom att tanka till och diskutera
farhagor och férvantningar — bade personliga och
organisatoriska. Diskutera hur ni ska hantera
dessa, hur ni kan undvika att farhagorna besannas.
Uad kravs av er? Vilka resurser bendvs fir att
férvantningarna ska kunna uppfylias?

Organisera — var sak pa sin plats
Nu kénner ni till risker och utmaningar och ni vet vilken |6s-
ning ni vill uppna genom att genomféra ert projekt. D3 4r det
dags att ge sigi kast med organisationen. Rekommendationer
fran manga som genomfért tidigare projekt &r att det I6nar
sig att ldgga tid pa att bygga upp en god organisation och
administrativa rutiner som underlittar genomférandet. G
igenom mandat och roller och gér en tydlig fordelning. Det
underlittar ofta att ga igenom férvintningar och strukturella
fragor. Det ar viktigt att alla &r Gverens om ansvarsférdelning
och styrning. Tydlighet i uppbyggnaden skapar férutsitt-
ningar for att |6sa situationer nir delade meningar uppstar.
Om ni inte har skapat rutiner fér att |6sa problem, dr de
betydligt svarare att hantera nar de uppstar. Att upprétta en
tydlig delegationsordning, som beskriver mandat, villkor och
begransningar for olika enheter inom projektet, 4r ett satt att
undvika framtida svarigheter. Beskriv ocksa i en kommuni-
kationsplan hur kommunikationen ska flyta inom projektet,
dess organisationer och enheter, men ocksé externt.
Tydliggér ocksa era bilder av era mandat. Vad kan jag
gora/inte gora? Brainstorma kring olika situationer som kan
uppsta utifran olika roller och mandat. Vad kan styrgruppen
gora, vad kan projektledaren/koordinatorn géra, vad kan den
enskilde medarbetaren géra? Simulera situationer. Det har
ar en utmirkt forberedelse for de situationer som kommer
att méta er under projekttiden.



Genomfér — dags att sitta segel

Nu har ni byggt er skuta och riggat seglen, da ar det dags att
ge sig ivag. Det dr nu ni kommer att marka om ni har gjort ett
gott forarbete, nir det ska prévas i verkligheten. Rétt anvant
ar ert férarbete ocksa en vagvisare som hjilper er att ta ut
riktningen och mita avvikelser.

Hur gér man da for att underlitta delaktighet — fa bade pro-
jektdeltagare, samverkande organisationer och finansiirer
med pabaten, kdnnaattdebadeharlust, intresse och mojlighet
att paverka, justera och forandra, for att na malen? A och O &r
att gora det roligt, lustfyllt. Kinslan av att vara med och skapa
och faktiskt se en férindring som berér villkor och arbetsmaj-
ligheter for manga méanniskor, &r fantastisk. Férutsittningen
ar att ni skapar rum fér att dela upplevelser, tankar, idéer och
kreativitet. Lat projektets olika métesplatser bli sadana rum,
inte bara stationer dir aktiviteter rapporteras av. Ta olika tillfAl-
len till att utmana er sjélva, era organisationer, er omvirld i att
na de mal ni satt upp — och kanske till och med lingre &n sa.

"Strdva efter att identifiera nyckel-
aktdrer som verkligen vill nagot och
har en drivkraft for att forandra.”

Sara Selmros och Anders Bergman, si12-rérelsen;
Mangfaldsambassadérer i arbetslivet.

Aterkom till era forvintningar och farhagor, som ni kanske
redan diskuterat under arbetet med er projektplan. Gér en
avstamning for att sikerstilla att ni infriar era férvantningar
i stillet for att farhdgorna besannas.

Nair projektet startar &r det ofta flera nya personer som
ska lara kdanna varandra. Det kan vara en tid av spanning och
férvintan, och ibland talar man om smekmanad, innan roller,
hierarkier och ménster har hunnit formeras. Under den har
tiden kan det vara meningsfullt att l4gga ned tid pa samtal/
gruppdvningar om vad som behdvs for att bli en fungerande
projektgrupp och vad ni behéver veta om varandra for att

kunna fungera bra tillsammans som grupp.

Nir projektet startar dr det viktigt att tydliggéra det, bade for
sig sjilva och for andra. En lansering eller ett avstamp kan vara

olika sitt att gora det. Det blir bade en offentlig markering av

Tips! Ett satt att ta reda pa vad som behovs for att
bli en fungerande grupp ar Tviartom-metoden. Bérja
brainstorma kring vad ni kan gora fér att fa en uselt
fungerande grupp. Vind sedan p4 listan: vad ska ni
gora for att fungera optimalt? Enas om spelregler
och gemensamma férhallningssitt.

att nu dr projektet i gang, samtidigt som det blir ett tillfalle
foér medarbetare fran olika organisationer och projektdelta-
gare att traffas, lara kdnna varandra, dela tankar och idéer,
fa en samsyn och gemensamt manifestera sin vilja. Skapa
girna pedagogiska metoder, platser, utrymmen fér att vidga
forstaelse och kunskap och éka vilja och motivation hos olika
individer som berdrs av projektet. Bjud in ledningsgrupper
fran olika organisationer, som har inflytande éver styrning av
projektet, tillsammans med deltagare. Detta kan vara en avgo-
rande del av férankringsarbetet som inte r klart i och med
projektplaneringen, utan fortgar under hela projekttiden.

Anvind projekttiden till att géra saddana har milstolpar
emellanat. Ta tillfallen i akt att fira framgangar. Alla behover
ljuspunkter som sitter firg pa vardagen och de som vintar
pa konkreta resultat fran projektet kan fa det avrapporterat
vid dessa tillfallen.

Tips! Mycket av det man planerat att géra under
de forsta manaderna av ett genomférande kan
bli férsenat eftersom ett projekt initialt ofta tar
ldngre tid att starta an planerat. Ténk pa detta
vid planeringen och ha inte fér ménga parallella
delprojekt precis i borjan.



»Equalprogrammet hade den struktur-
méssiga fordelen att alla som du vill
ha med dig, som du vill paverka, maste
finnas i baten, hidlpa till att ro.**

‘1"_,.- Kjell Stjernholm, Moomsteatern; Tillganglighet och
professionell integrerad scenkonst.




»EGP att gdra innenallet i ansdkan levande och nagot
som vi tillsammans skulle utveckla jobbade vi mycket
med processer - vartannat ledningsgruppsmate biev
traditionellt, men i vartannat problematiserade vi
frdgorna i stirre sammanhang, till exempel med fokus
pa ungdomsarbetsldshet: vilka roller har vi? hur stort

A r o7 # har andra, 1ag0 mycket krut pa att géra en god
ar problemet? Alla berdttade tran sina synvinkiar®® i . |
. i organisation och ansvarsfordelning, bygo upp
Margareta Wandel,

Regionforbundet Ostsam: LikaOlika rutiner for hur information ska flyta etc. Att vara
partner innebar ett aktivt deltagande, att ge input
till det gemensamma, att ansvara for sitt uppdrag,
for det kréavs ett aktivt arbete. et har ar nagot
som bdr formuleras, sa att alla ar med pa det, vet
sitt.uppdrag i projektet>®

Claes Lyckner, Kvinnoforum; Samverkan mot trafficking.

»En rekommendation till andra ar att pa tidigt
stadium ga igenom férvantningar, diskutera de
strukturella fragorna, vilket mandat har vi, vilket

Vi har haft en drivkraft har. Det maste till. For
finns inte det, sa gar inte heller ett sadant har
Koncept att forankra. Uarje stadsdelstorvalitning
skulle kunna bygga upp det har. Och det skulle
behdvas. Men man maste fa sin organisation att tro
pa ideén, Iagoa ner resurser pa det, torankra den.
Och sa maste man ha en kapten pa baten. En kapten
som vill bygga en relation med ungdomarna. bet ar

det som gor att det bar i langden.*®

»\i firberedde arbetet omsorostullt. Under ganska
lang tid trdffades vi ett flertal ganoer for att
lagoa ut riktlinjerna for det nya projektet. Under
den tiden arbetade vi 0ss ocksa fram till ett

Leif BEgEeRum, REpuisenlicEn, storre samforstand. Fran borjan fanns det olika °

Stadsdelsférvaltningen Skarpnick; Outstanding. e i b ) : 7
forhaliningssatt och framfdr allt olika syn pa varandra

som foretag, myndigheter och frivilligorganisationer.”®
Birgitta Fries, Aros Asyl.




Diskutera igenom och bestdm vad och nir ni vill kommuni-
cera projektet externt, till exempel via olika medier eller riktat
mot olika malgrupper. Vilket budskap &r det ni vill na ut med?
Hur férpackar ni det? Kommunikation &r ett viktigt omrade
och det finns ett sarskilt kapitel i boken om det.

Analysera ocksa: Hur arbetar ni med tillgénglighet for per-
soner med funktionsnedsittning? Utgar ni fran att genom-
férandet med dess olika aktiviteter (information, seminarier,
broschyrer etcetera) dr dppet och tillgingligt for alla oavsett
funktionsnedsittning?

Utifran er projektorganisation bestimmer ni rutiner och
tidsintervall fér olika grupper att triaffas — styrgrupp, ope-
rativa grupper av olika slag. Var noga med dokumentation,
bade fér er egen majlighet till uppfsljning, fér den externa
utvirderingen och fér att finansidrerna ska ha en god bild av
hur projektet |6per. Skapa rutiner for dokumentation och hur
ni gér den tillganglig. Manga projekt lagger all information
i virtuella projektrum, dir alla kan komma at allt. Det ar
praktiskt, men férutsitter regelbundet underhall fér att inte

informationen ska bli inaktuell.

L4t eldsjilen fa sillskap

Strava efter backup fér projektledare i organisationen. Det &r
viktigt, bade fér individen och foér projektet/organisationen.
Projektledare blir ofta ensamma, de behéver bade bollplank
och mojligheter till avlastning. Att vara projektledare ar ett
arbetsintensivt, omvixlande, men ofta stressigt jobb. Att
vara spindeln i nitet forutsitter mangder av kontakter och
god kommunikation. Mitt i allt detta kan man som projekt-
ledare paradoxalt nog uppleva sig ensam. Behovet av stéd i
olika former kan darfér knappast underskattas.

For att inte organisationen ska bli sa sarbar ar det ange-
laget att fler personer &dn projektledaren blir involverade i
projektets karnverksamhet. Fér vad hander annars om han/
hon slutar? For organisationen 4r det ocksa av betydelse att
det finns nagon slags kontrollstation, ddr man kontinuerligt
kan stimma av att allt 4r pa ratt vag.

Alltfor manga projekt lever sina egna liv med [6s eller

obefintlig aterkoppling till organisationen/projektigaren.
Det dventyrar den viktiga implementeringen av projektets
resultat. Darfér dr en vilbyggd och fungerande projektor-
ganisation med tydliga roller, mandat och kommunikation
avgdrande.

Tips! Stanna upp i halvtid och gér en egen-
utvirdering: Hur jobbar vi? Vad har vi fér spelregler
och mandat? Hur fungerar var projektorganisation?
Vad ska vi borja géra mer av, géra mindre av,

sluta géra.

Folj upp och utvirdera — hur kan ni na dnnu lingre?
Utvidrdering — dr det betygsittningen pa projektet i efterhand,
vad som blev bra och vad som blev mindre bra? Vad har ni for
anvindning av en sadan bedémning da, nar sjalva projektet
ar avslutat? Vad ir skillnaden mellan uppféljning och utvirde-
ring? Ibland anvidnder man ocksé begreppet egenutvardering,
vad innebir det? Och méste man ha en extern utvirderare,
kan man inte géra det jobbet sjilva? Det finns manga fragor
och funderingar kring det hir med utvirdering.

Uppféljning och utvirdering har tva huvudsyften: framfér
allt ska de bidra till reflektion och lirande i projektet samt till
styrning av projektet. Precis som ett gediget férarbete kring
projekt och ansékan visar sig vara mycket [6nsamt, ar en vl
genomférd utvirdering ett utvecklingsverktyg fér hela orga-
nisationen/organisationerna som ir involverade i projektet.
Fér den externa finansidren dr utvirderingen dessutom ett
kvitto pa i vilken utstrickning projektet har genomférts sa
som det var tinkt, men kan ocksa bidra i den utvirderings-
process som kontinuerligt sker pa programniva.

En del av arbetet kan ni gora sjilva, fér andra delar ar
det bra med en oberoende person, som kan se med objek-
tiva 6gon, granska och ge rad om er verksamhet. Vad gor



ni redan bra, vad kan bli bittre? Se inte utvirderingen som
en betygsattning utan just som ett utvecklingsverktyg. Hur
kan vi, hur kan jag i min roll, géra ett annu bittre jobb? Hur
kan ni som organisation/-er na ert mal, na ut med ert bud-
skap, hur kan ni bygga och férstarka den samverkan som ni
planerat for?

En uppféljning brukar frimst avse insamling av informa-
tion som kan kopplas till kvantitativa mal. Nar ni planerat
ert projekt satte ni upp mal och delmal och indikatorerna ar
de saker ni kommer att mita for att verifiera om era mal ar
uppfyllda eller inte. Det kan exempelvis vara antal deltagare
i en utbildningsinsats, andel av denna grupp som upplever

”Direkt efter projektstart ordnade

vi ett tuadagarsinternat for alla tolv
organisationerna. Det betydde mycket,
bade i malfokusering — vi visste vad
Ui skulle gora — och rent socialt — vi
hade kul medan vi gjorde det.”

Henrik Westerman, Lararférbundet; Under ytan.

sig ha fatt 6kad kompetens eller antal deltagare i ett arbets-
marknadsprojekt som efter projektavslutning har fatt arbete
pa den reguljira arbetsmarknaden.

En utvirdering har stérre inslag av analys for att forklara
och bedéma verksamhetens resultat och effekter. Det finns
flera olika typer av utvirderingar. Man brukar ibland skilja
mellan maluppfyllelse-, effekt-, effektivitets- och genom-
férandeutvarderingar. Genomférandeutvirdering, ongoing
evaluation, formativ utvardering, processutvirdering eller
féljeforskning — kart barn har manga namn. Det kinneteck-
nande fér denna typ av utvirdering ir att intern och/eller
extern utvirderare genomfér granskningar under hela pro-

jekttiden av savil maluppfyllelse, effekter och process. Det
man studerar ar till exempel hur verksamheten organiseras,
vilka resurser som krévs, ansvarsférdelning mellan olika akts-
rer, hur man kommunicerar etcetera. Har ingar hur ni har
integrerat jamstalldhetsperspektivet i ert arbete samt hur
ni arbetar for tillgdnglighet fér personer med funktionsned-
sittning. Den hir typen av utvirdering stiller héga krav pa
dokumentation, nagot vi redan tidigare betonat vikten av.
Ett ndra samarbete mellan utvirderare och projektledning
aravgorande. Lagg upp planen for arbetet tidigt och lat olika
enheter och grupper inom projektet ta del av och diskutera
utvirderingen, inte bara styrgruppen.

Med extern utvirderare avses en person eller en orga-
nisation som inte har nagra egna intressen i projektet, inte
heller i férhéllande till den aktuella verksamheten och dérfér
kan betraktas som oberoende eller obunden. Detta fér att
6ka trovardighet och relevans i utvarderingen. A andra sidan
behover den externa utvarderaren vara vil insatt i verksam-
heten och férankrad hos dem som driver projektet fér att
kunna fullgéra en genomférandeutvirdering. Det 4r viktigt
att en extern utvarderare ges uppdraget sa tidigt som moj-
ligt i projektet. Annars kan det vara svart att kunna vara en
granskare av projektplan och mal, liksom att tidigt kunna ge
synpunkter och stéd som kan bidra till lirande och utveckling
i projektet.

En tydlig fértjanst med en genomférandeutvirdering
som féljer processen ir att just forstirka processen i pro-
jektet och darmed utvecklingsarbetets malinriktning. Det &r
som ndmnts flera ganger, nagot som i slutdndan gynnar alla
intressenter — deltagare, huvudmin, samverkande organisa-
tioner, finansidrer. Egenutvirdering ska ses som ett komple-
ment till en extern utvardering och ett satt att kvalitetssdkra
projektet.

Olika aktiviteter kan egenutvarderas. Det har stort varde
att utvdrdera till exempel utbildningar, seminarier och konfe-
renser. En egenutvirdering kan ocksa underlitta analysen av
framgangsfaktorer savil som hindrande faktorer inom ramen
for projektet. Tank p4 att dokumentera bade positiva och nega-



tiva erfarenheter, det r viktigt inte minst for andra att ta del
av fér att géra larandet i programmet sa effektivt som mgjligt.
Skapa ocksa rutiner och ansvarsférdelning fér dokumentation
och egenutvirdering, bade hur den ska ske och vilka delar den
ska innehalla. Se till att dokumentation bearbetas och inte blir
liggande. Lir och ta in i det fortsatta arbetet.

Implementera och sprid kunskapen

Vad blev det av projektet? Vad hinde sen? Alltfér manga
projekt slutar utan att limna sarskilt manga spar efter sig.
Nir resurserna fran den externa finansiaren upphér, avslutas
projektet. Projektanstillda sigs upp, lokaler bommas igen,

deltagare skrivs ut. Hur ska ni sikerstilla att resultatet lever
kvar, lever vidare? Hur ska ni sikerstilla att resultatet har
medfért att villkoren for kvinnor och mén har férindrats? Vem
tar ansvaret for att kunskap, kompetens, produkter och andra
resultat fortsitter att anvindas? Hur kan projektkunskapen
bli levande, av betydelse fér organisationen? Det 4r det hiar
implementering handlar om. Planera fér implementering fran
bérjan. Malet r ofta att projektet ska na strategisk paverkan.
Det innebér att redan fran bdrjan ha en strategisk ansats,
fokusera pa kunskap och resultat, fér att fa till stand genom-
slag och férandringar i den egna organisationen, i samver-
kande partners organisationer, i arbetslivet i stort. Hur gar

Sprid era kunskaper!
Lat andra ta del av era
erfarenheter.



»s|mplementeringsprocessen tar sa lang tid. Alla vill
ha implementering, men ingen vill betala for den. Ui
arbetade med att hitta fram till en Malmémodell, utveckla
den, prdva den, testa av att den verkligen funkar och
sedan implementera den. Men projekttiden var tor kort
for att hinna med alla steg. Sex av aktorerna har i alla
fall bestamt sio for att fortsétta arbetet®

Lone Lindstrém,
Drémmarnas Hus, New City.

’Pa sikt kommer vi att ha gjort skillnad. bet ar
sudrt att konkret peka pa vad, men man skulle
kunna séga att vi har forskjutit den regionala
aoendan genom LikaOlika.”®

Margareta Wandel,
Regionférbundet Ostsam; LikaOlika.

i har organiserat implementeringsarbetet i tre
grupper; finansieringsgrupn, affarsutvecklings-
grupp och supportorupp. | de har grupperna har
vi Jobbat Konkret med att fortsitta analysera
och borra pa djupet. Jobbat i férstaelsen av hur
radoivarstrukturer och foretagande ser ut i ett
genusperspektiv och framfdrallt hur vi kan bli
bdttre. Vi fragar vartor, stannar inte vid tyckande

och tro som vi gjorde tidigare.”
Lilian Carlsson, ALMI Foretagspartner i Ostergotland;
ENTREE — Entreprenorsstéd med Effekt.

Fdpr att implementera arbetet och aven ge ett
kvitto pa férvarvad kompetens utvecklades ett
certifieringsverktyo. Tanken ar att genom detta
Kvalitetssakra oroanisationers systematiska
arbete for att dka de anstalidas maéilioheter till
balans i livet**

Berit Grinups, Karlstads Universitet;
Virmlands arbetslivsforum.




det till? Egentligen handlar det mycket om att upprepa vad vi
tidigare varit inne pa: férankra projektidéerna tidigt, i alla led
i organisationen, lagg ett ansvar for att kunskapen tas tillvara.
Det 4r som en aktivitetsplan, som inte slutar nar projektet
upphér. Implementeringen bérjar redan dag 1, i férankrings-
arbetet. Lat den inte sluta nir projektet avslutas.

Sprid era kunskaper! Lat andra ta del av era erfarenheter.
Kommunicera er projektkunskap med organisationer och
féretag i ert nitverk, i er omgivning. Det uppfinns samma
eller liknande hjul pa vildigt manga hall, bland annat fér att
vi har svart bade att tala om vad vi gjort och att underséka
vad andra gjort. Ta med spridning av era resultat som en del
av det strategiska paverkansarbetet. For att na varaktiga for-
andringar behover inte bara den egna organisationen na en
6kad medvetenhet, sprid denna till andra. Om ni producerar
material, tink pa att géra det med bredare fokus &n bara de
egna samverkande organisationerna. Hur kan ni géra for att
intresset och kunskapsspridningen ska bli stérre?

Tips! lat implementering i organisationen bli ett mal i
projektet, ligg en plan for hur det arbetet ska g4 till.

Bra projekt har chansen att forbittra livet for manga man-
niskor, men det kravs en sammansvetsad besittning och en
god organisation fér att géra resan majlig. Ute pa 6ppet hav
kan ni raka ut fér hart vader och en och annan grynna. Men
med ett vil sjésatt projekt och en god navigationsférmaga
som bygger pa de principer vi gatt igenom i det har kapitlet
har ni alla chanser att na ert slutmal.

OM FORFATTAREN

Gunnar Svensson arbetar med
utbildning, koordination, pro-
jektutveckling och utvirdering
i arbetsmarknads- och utveck-
lingsprojekt, i bade Sverige och
6vriga Europa. Han har bland

annat varit nationell och transna-
tionell koordinator i flera Equal-
projekt och i en nationell tematisk grupp. For ESF-
radet har han skrivit rapporten "Makt att férandra”.

Se www.integratia.se






"Vad sager jag nu dar”

Alla i ett projekt tjanar pa att fundera igenom hur man effektivt
kommunicerar vad projekten handlar om och varfér det behévs.
Utan kommunikation forblir ditt projekt en angelagenhet for ett fatal.

Bra projekt maste man vaga berdtta om annars lar det inte handa
sarskilt mycket.



Kommunikation som paverkar

— hur gér man?

HUR KOMMER MAN | GANG MED PROJEKTETS KOMMUNIKATIONSARBETE OCH HUR FAR MAN EN EFFEKTIV KOMMUNIKATION

SOM PAVERKAR? UTGANGSPUNKTEN AR ATT SE KOMMUNIKATIONEN SOM ETT MEDEL FOR ATT FORVERKLIGA PROJEKTETS

OVERGRIPANDE MAL. DET HANDLAR OM ATT TYDLIGGORA VAD NI BEHOVER KOMMUNICERA, TILL VEM OCH HUR.

Ni har antagligen pabdrjat ett projektarbete, en process for att
forbattra, utveckla eller férandra nagot inom eller utanfér er
organisation. Eller sa haller ni kanske pa att skriva pa en projekt-
ansokan. Nikanske ocksa arett av alla de projekt som med hjalp
av finansiering fran Socialfonden ska arbeta fér att pa olika satt
férandra, utveckla och paverka den svenska arbetsmarknaden.

Det hir kapitlet handlar om hur ni kan tinka och géra for
att kommunikationen i ert projekt ska bli tydlig och konse-
kvent. Har presenteras nagra grundlaggande tips och tankar
om hur ni pa ett metodiskt och planmaissigt satt kan lagga
upp projektets kommunikation

Kapitlet vander sig frimst till projekt som vill driva en
fraga — paverka och férindra regelsystem, strukturer, virde-
ringar, attityder och beteenden. Ett verktyg fér att paverka

och férindra dr kommunikation.

KOMMUNIKATIONSPLAN
— ETT SATT ATT SKAPA STRUKTUR

Ett bra férsta steg for att arbetet ska bli metodiskt och effek-
tivt dr att géra en kommunikationsplan fér projektet. De steg
som féljer nedan &r tinkta att fungera som ett stéd for hur
ni skulle kunna strukturera er plan.

Ligg en grund — tink efter fore

Ett sdtt att komma i gang &r att ta fram en dversiktlig bild
av nulaget for ert projekt och er fraga. Genom att samla in
fakta och underlag fran omvirlden far ni en realistisk bild och
analys av utgangslaget och férutsittningarna fér ert kom-
munikations- och paverkansarbete. Fundera och diskutera
girna igenom foljande fragor:



® Vad hinder i samhillet och omvirlden som paverkar er
fraga?

e Vilka majligheter ramar in ert projekt och ert kommunika-
tions- och paverkansarbete? Finns det nagra eventuella hot
eller hinder som kan paverka férutsittningarna for arbetet?

e Vilka andra intressenter finns det som berérs av fragan?
Vilka andra &r aktiva inom ert omrade? Vad tycker och gér de
i fragan? Ar de aktiva eller passiva i fragan? Vilka &r positiva,
neutrala respektive negativa? Finns det nagra som skulle
kunna vara era potentiella samarbetspartners? Sék och lis
till exempel pa hemsidor, i policydokument, motioner eller
valmanifest. S6k dven gérna i media och bloggar fér att se
om, hur och var fragan har fsSrekommit och vem som har
uttalat sig eller synts i fragan.

Lathund:
Exempel pa olika aktérer/intressenter:

Riksdagen (utskott, utredningar), Regeringen
(Statsradsberedningen), departementen
(enheter), institutioner, linsstyrelser, kommuner,
myndigheter (Arbetsmarknadsverket,
Forsikringskassan, Integrationsverket, Nutek,
Ungdomsstyrelsen med flera), Ombudsménnen,
partier (folkvalda och kansliorganisationer

pa europeisk, riks-, lins- och kommunniva,
underférbund sdsom kvinno-, ungdoms- och
studentférbund), intresseorganisationer
(arbetsgivarorganisationer, fackférbund,
yrkesférbund, branschorganisationer, ideella
organisationer), féretag.

Malsittningar — sitt upp mal

Precis som ni har formulerat mal fér ert projekt behéver
ni ocksa formulera mal fér vad ni vill uppna med projek-
tets kommunikations- och paverkansarbete. Ibland kan ett
projekts kommunikation bli ndgot som lever sitt eget liv
vid sidan av projektets verksamhet. D& har man missat att
kommunikation i sig &r ett medel och ett led i arbetet fér
att uppna projektets mal. Utga darfor alltid fran projektets
syfte och 6vergripande mal nir ni formulerar malen for ert
kommunikations- och paverkansarbete. Fundera pa vilka
resultat ni bér uppna fér att projektets évergripande mal
ska uppfyllas. Tank pa att tydliga, matbara och tidsatta mal
alltid férenklar det fortsatta arbetet.

Bryt gdrna ner malen i konkreta delmal. Det &r sarskilt
viktigt om ert mal 4r att fa igenom ett politiskt beslut. For att
paverka ett politiska beslut behdver man identifiera och ha
koll pa vagen dit, det vill siga alla de steg som foérst maste
tas for att ett politiskt beslut ska bli verklighet. Genom att
sitta upp tydliga delmal for de olika stegen blir vigen mot
ert slutmal tydligare och enklare att 6verblicka.

Malgrupper — ringa in dem

Hur gérna man an vill kan man aldrig na eller évertyga alla.
Genom att skaffa er en tydlig bild av malgrupperna fér ert
kommunikations- och paverkansarbete férenklar ni den fort-
satta processen. Tank igenom vilka makthavare, personer
och grupper ni behéver paverka och évertyga for att na era
mal. Ta reda pa vilka som beslutar och har makten att dndra
problemet. Fundera ockséa pa vem malgrupperna mest lyss-
nar pa, det vill sdga via vilka personer ni indirekt kan paverka
malgruppen. Finns det nagra "paverkare”, till exempel en
politiker, organisation, féretagsledare, expert eller kindis,
som sarskilt har malgruppens 6ra?

Gor en tydlig prioritering och beskrivning 6ver vilka ni
maste kommunicera med f6r att uppna era mal. Ta dven
med de "paverkare” som ni behéver na for att indirekt na
malgruppen. Fundera och diskutera gérna dven vad ni vill att

malgruppen ska veta, tycka, tdnka och géra.



Forsok ta reda pa vilken kunskap, instéllning och attityd mal-
gruppen har till er fraiga och vad som brukar engagera och
trigga denna utvalda grupp.

Ténk dven pa vilka ni maste na internt, det vill sdga inom
era respektive organisationer fér att ert kommunikations- och
paverkansarbete ska bli framgangsrikt.

Tips! Malgruppen kan delas in i priméra och
sekundira malgrupper. De priméra édr det n6éd-
vindigt att na fram till, att na de sekundira &r
en fordel.

Formulera ett budskap — less is more

Nar ni bestamt vad ni vill uppna och vilka ni ska na 4r det
enklare att formulera ert budskap. Diskutera igenom och
bestdm vilka budskap som 4r centrala och birande for ert
kommunikations- och paverkansarbete. Forsok avgransa och
prioritera bland era budskap s4 att ni far ett tydligt huvudbud-
skap. Fundera kring hur ni vill att budskapet ska uppfattas av
malgrupperna. Utga alltid fran mottagarens perspektiv och
anpassa budskapet darefter. Ett sétt att se hur budskapet
fungerar och uppfattas ar att testa det pa nagra ur malgrup-
pen. Ni kan till exempel gora ett stickprov genom att inter-

vjua nagra politiker eller andra beslutsfattare.

Tips! Tank pa att budskap handlar om kinsla och

levande berittelser. For att vertyga och engagera
din mottagare behover du koppla ditt budskap till
hans eller hennes virld och vardag.

Overgripande strategi
Nista steg dr att bestimma en dvergripande strategi fér ert

kommunikations- och paverkansarbete. Fundera kring hur

ni smartast planerar och strukturerar ert arbete fér att det
ska bli metodiskt och effektivt. Hur ska ni ga tillvaga for att
paverka era malgrupper? | vilken ordning gér ni vad? Vilka
resurser har ni och hur nyttjar ni dem pa bista sitt? Och
vilka &r framgéangsfaktorerna som avgér om ni ska lyckas
uppna era mal?

Levande agenda for dokumentation

och uppféljning

Skapa éverblick genom att ha ett gemensamt
dokument dir ni fér in alla era planerade
aktiviteter, moten och viktiga kontakter. Anviand
dokumentet som en levande agenda genom att
uppdatera och féra in nya uppgifter allteftersom
ert kommunikations- och paverkansarbete
fortskrider och utvecklas.

Kanaler och forum
For att na era malgrupper och fa ut ert budskap behéver ni
olika kanaler och forum. En kanal kan till exempel vara en
medlemstidning, en hemsida, en blogg eller ett nyhetsbrev.
Ett forum ir en plats eller ett sammanhang. Det kan vara en
maissa, en konferens, en community pa webben eller en fysisk
plats som till exempel en arbetsférmedling eller ett fikarum.
Fundera kring vilka olika kanaler och forum ni skulle kunna
anvinda er av. Fundera dven pé vilka som &r mest effektiva
for att na just era malgrupper samt vad som &r ritt plats
for ert budskap. En viktig kanal med stor genomslagskraft
ar massmedier.

Anvind er tid effektivt och gor det enkelt for er. Férsok
delta i de seminarier och konferenser som era malgrupper
redan finns pa, i stillet for att skapa nya forum. Kanske ni

kan finnas med i programmet genom att delta i en panel eller



Gor projektets hemsida till en kampanjsajt

Anvind er projekthemsida sa smart som majligt. Det vill sidga
levandegér ert budskap i text och bild samt férsok aktivera och
engagera besokaren fér er fraga och sak:

o Lat besokaren agera direkt via sajten. Med en klickbar banner
som fragar "Vill du férandra XXX?” kan besékaren delta genom
att exempelvis skicka ett mejl till en ansvarig politiker.

o Visa er l6sning p4 problemet: S& hir jobbar vi for att ...
 Ta med fragor och svar — korta fakta

o Visa era argument

o Kalendarium — visa vad som ir pa gang i projektet

o Nyheter — bade fran projektet och fran medier som berér ert
omrade

o Kontaktuppgifter — vem kontakter man om man vill veta mer,
till exempel som journalist.

o Visa vem/vilka som star bakom projektet — inkludera och lat

gérna era ambassadérer f4 utrymme fér att visa pa bredden i
uppslutning bakom er fraga och ert budskap.




halla i en workshop eller bara hitta tillfille att lyssna, stilla
fragor och mingla med er malgrupp. Glém inte heller att
anvinda er av alla de olika kanaler och forum ni har tillgang
till via era olika organisationer.

Tids- och akrivitetsplan
Planera och bestam nir och i vilken ordning ni ska genomféra
era olika kommunikationsaktiviteter. Férsék ta reda pa nir
har ni storst chans att vinna era malgruppers uppmarksam-
het. Det finns alltid en risk fér att ert budskap ska férsvinna
i det 6vriga mediebruset. Se darfér upp fér att krocka med
lanseringar och utspel fran andra aktérer. Férsok att fa koll
pa vad som hinder i vrigt som kan tankas konkurrera med
er om utrymme och uppmirksamhet.

For att paverka politiska beslut behéver ni vara ute i

god tid och ha koll pa sjilva beslutsprocessen. Utéver att
ha koll pa vilka olika berednings- och beslutsnivaer som
finns samt vilka personer som beslutar och har makten att
férandra maste ni ta reda pa vilka olika steg som krivs fér
ett slutgiltigt beslut. Férsék fa information om niar de olika
delbesluten fattas samt hur den beslutande organisationens
prioriteringar och kalendarium ser ut fér aret och synka er
aktivitetsplan direfter.

Har ni svart att komma pa vad ni ska géra eller svart att
vilja och prioritera bland era idéer? En hjalp kan vara att
fundera kring: Vad kravs fér att er malgrupp ska ta steget fran
befintligt beteende eller uppfattning till det som ni 6nskar?
Vad kravs fér att det beslut som ni vill ska fattas verkligen
blir av? Vilka steg maste tas av vem for att komma dit? Vilka

olika hinder maste ni éverkomma?

Vilka kanaler ar mest
effektiva for att na just
era malgrupper?



Information om hur beslutsprocessen och ett ar i
riksdagen ser ut hittar du pa www.riksdagen.se

Utvirdering av kommunikationsinsatserna

— att lara under projektets gang

Ibland &r det littare att bara kéra pa och utvdrdera férst nir
kommunikations- och paverkansarbetet ar genomfért. Men da
missar man de méjligheter som utvirdering ger till att férbattra
och effektivisera arbetet under gang. Mindre utvirderingar och
undersskningar kan ge er en viktig vigledning och hjilpa er
att finjustera era kommunikationsinsatser. Férsok sitta av tid
och resurser redan fran starten fér mindre utvirderingar och
uppféljningar. Det kan till exempel handla om att stamma av
om och hur er malgrupp har uppfattat ert budskap, vilka ni har
lyckats engagera och vilka ni lyckats simre med eller vilka
kanaler och budskap som har varit mest effektiva.

EXEMPEL PA PAVERKANSSTRATEGIER

Har foljer nagra olika paverkansstrategier som kan vara
bra att ha i atanke nér ni funderar pa vilka strategier ni ska

anvinda er av i ert kommunikations- och paverkansarbete.

Ju fler desto bittre
En enskild metod ger ingen stérre effekt. En debattartikel,
en konferens eller bok gér liten eller ingen skillnad. Men
flera metoder och aktiviteter samtidigt och i féljd ger storre
utdelning. Samma sak giller ocksa fér hur manga och vilka
som star bakom ert budskap och &r engagerade i er fraga.
Forsok att skapa en bred palett av féretradare och allierade
genom att samarbeta med méanniskor och grupper som
redan brinner fér er fraga.

Fundera kring vilka andra det finns som skulle kunna
ha ett gemensamt intresse med er och er fraga. Utga fran

er bild av nuliget och kartlaggningen av aktérer och intres-
senter for att se vilka ni skulle kunna samarbeta med och
mobilisera. Inventera ocksa era befintliga natverk och vilka
ni redan har direkta eller indirekta relationer med genom era
olika organisationer.

Fakta och kunskap 6vertygar!

Utdver ett fangande budskap behover ni ocksa fakta och
kunskap som 6vertygar. Ju kunnigare ni ar pa ert sakomrade,
desto trovardigare avsandare blir ni. Ni behéver ha god koll
pa ert fraigeomrade och kunna argumentera utifran flera olika
vinklar. Skaffa er denna koll genom att samla in fakta och
statistik. Girna i form av en mindre rapport som ni sedan kan

Tips! Ovintade samarbeten eller sa kallade oheliga
allianser kan ge er stérre paverkansméjligheter,
eftersom det visar pa en bred uppslutning av olika
intressegrupper bakom en och samma fraga. Ett
extra plus ar att journalister ocksa tycker att sddana
allianser dr mer intressanta.

utga fran och anvidnda som underlag i det fortsatta arbetet,
till exempel vid konferenser, méten och uppvaktningar.

Rapporten bér innehalla en beskrivning av situationen
och sakfragan som gor det enkelt fér andra att halla med
om att hir finns ett problem som maste atgirdas. Férsok
presentera alla olika relevanta argument som stédjer er linje
tillsammans med understédjande fakta.

Det kan ocksa vara bra att dven samla fakta och statistik
som motbevisar er eventuella motstandares argument. Pa

sa satt framstar ni som mer kunniga.

Engagera flera — skaffa ambassadérer
De som paverkar oss mest &r oftast vara vinner och bekanta.
Personliga kontakter &r darfér ett av de mest effektiva sitten



Tips! Att klaga och stilla krav 4r inte svart Men

i laingden finns det ingen som orkar lyssna pa
kravmaskiner. Forsék att istillet vara problem-
I6sare. Ni ska framsta som de som ger |6sningen
pé ett viktigt problem. Da kommer ni ocksa att
enklare fa politikernas 6ra och intresse.

att paverka. Vi lyssnar gdrna ocksa pa vad olika sa kallade pro-
fessionella tyckare och experter tycker och ténker. Och visst
kan det som vi ldser om i tidningen eller ser pa TV engagera
och indirekt paverka oss. Men mest vanligt ar anda att vi
stimmer av en friga med vinner och bekanta som vi tycker
har koll pa omradet eller att en expert far oss att tanka till.
Detta kan ni nyttja i ert paverkansarbete genom att skaffa
ambassadérer. En ambassadér dr en person som redan &r
mycket intresserad av ert omrade och som girna och aktivt
férmedlar sin syn till andra i sitt nitverk. Det kan ocksa vara
en person som andra kan kinna fértroende fér och som
uppfattas som kunnig och expert. Férsék hitta och engagera
ambassadérer inom olika relevanta omraden (politik, kultur,

utbildning, forskning, niringsliv med mera) och skaffa ett
lager med personer fér olika tillfallen och malgrupper. Tank
pa vem som bist funkar fér respektive malgrupp, det vill siga
vem malgruppen har en relation till och lyssnar till.

Hur rekryterar man en ambassadér? Skapa en anledning
att ta kontakt och triffas personligen. Anvind till exempel
en undersdkning som kontaktskapare alternativt engagera
personen i ett seminarium eller en artikel férst. Férsok att
métas informellt genom att dricka kaffe eller 4ta en lunch
tillsammans. Men kom palést och ta med relevant mate-
rial. Fraga (Vad gér ni inom det har? Vad skulle ni kunna
gdra inom det hir? Vem tycker du att jag ska tala med?) och
forsék ta reda p4 om personen skulle kunna fungera som
ambassador for er. Engagera genom att kolla av hur perso-
nen skulle kunna tanka sig att vara aktiv och vad hon/han
kan tdnkas géra. Stam gérna av vilka hon/han i sin tur skulle
kunna tala med och fraga om du kan héra av dig igen ifall
du skulle behéva hjalp. Aterkoppla alltid efter métet genom
att mejla och tacka.

Nar ni vél har rekryterat och engagerat en person som
ambassador géller det att uppréatthalla och varda kontakten.
Hjélp dina ambassadérer med till exempel faktaunderlag,
fardiga artiklar och insdndare.

om det finns en erkand forskare med specifika
kunskaper inom ert omrade kan hon/han bli en
trovardio "neutral rdst och kalla” for ert budskap.
Manoa forskare ar dessutom intresserade av
Kkanaler och mdiligheter fir att synas med sin
forskning och sprida sina resultat.



Om er fraga ér en ickefraga
och tystnad rader

Vick fragan och bryt tystnaden genom att géra
det tydligt att andra tycker likadant genom en
undersékning: "fyra av fem politiker/viljare/
féraldrarftycker att ...”

Skapa ett insidndarniatverk och hjilp personerna
i natverket med material, idéer, utkast och
kontaktuppgifter till olika insindarsidor.

Politikeruppvaktning — att tanka pa i

métet med en beslutsfattare

Det finns manga som slass om regeringens och statsradens
uppmirksamhet och tid. Givetvis kan det vara viktigt och
intressant att triffa en minister men det &r inte alltid det
mest effektiva. Triffa ritt personer! Ta reda pa vilka organi-
sations- och beslutsnivaer som finns for att f4 koll pa vilka
som fattar besluten och vilka som faktiskt har makten att
paverka beslutsfattarna. GIé6m inte de politiska radgivarna
och tjinsteminnen eller de opolitiska handlaggarna som
bereder och tar fram beslutsunderlagen. Det lénar sig att
férsoka skapa en god kontakt och relation med ansvarig
radgivare och handlaggare.

Tank pa att en politiker ocksa kan fungera som ambassador
for er fraga. Om hon eller han ar intresserad av det omrade som
ert projekt jobbar med, skulle hon eller han kunna vara en indi-
rekt kanal for att nd och engagera andra grupper och méanniskor.

Tips! Ha tdlamod! Den politiska processen kan ta
lang tid och det politiska spelet tar tid att spela.

Tink pa det hir nir ni uppvaktar politiker:

® Ertprojekt och er fraga ir alltid ett sirintresse bland manga
andra konkurrerande fragor och satsningar. Fér att engagera
och aktivera en politiker fér just er fraga maste ni kunna visa
pa ett allminintresse. Ni maste helt enkelt bredda nyttan
genom att visa pa goda effekter fér samhillet i stort.

® Varinte en arg kravmaskin utan en som I6ser ett problem
for politikern och ger henne/honom méjlighet att synas och
ta politiska podng genom att agera i er fraga.

® Var sparsam med tid och efterfraga ett kort méte. Visa for-
staelse for att de kan ha valdigt tidspressade dagar och traffar
manga olika organisationer: Hall dig inom avsatt métestid!

® Kom ordentligt férberedd och palast. Kolla av innan vad
personen sagt och gjort. S6k det gemensamma genom att
anvinda en politisk retorik och argumentation som passar
just den politikerns asikter och parti. Anpassa budskapet sa
att politiker ska kdnna igen sig — koppla till politikerns egna
intresseomraden och viljargrupper.

e Var tydlig! Klargér vilka ni &r, vad ni vill och varfér. Ta med
material (med era kontaktuppgifter) men inte i mingder. Det

ska vara relevant information. Girna i form av ett kortfattat PM.

® Glom inte eftervarden! Mejla och tacka med en sam-
manfattning av métet. Hall kontakten varm och aterkoppla
kontinuerligt med feedback och positiv respons nir per-
sonen agerar i fragan.

Tips! Skapa en vinnare genom att lata ett politiskt
parti/politisk grupp ta politiska poing pa er fraga.
L4t den som brinner mest fér fragan fé lysa och
synas i fragan. Men fortsitt dven hjilpa alla
politiker som vill jobba fér er fraga.



MEDIERELATIONER OCH MEDIA SOM KANAL

Massmedia &r en viktig kanal. Dels for méjligheten att indi-
rekt nd manga manniskor dels fér att det oftast ar via media
som vi skaffar oss en uppfattning av en hindelse, en organi-
sation eller person. Den bild av verkligheten som medierna
viljer att fdSrmedla paverkar var uppfattning och asikt. Goda
relationer med medierna och stor publicitet dr inget sjélv-
andamal. Forsok i stéllet att se era medierelationer som ett
medel for att fa ut ert budskap till era malgrupper — ett sitt
att fa ut er bild av verkligheten.

Har féljer nagra tips pa hur ni kan skapa publicitet och vad
ni bér tanka pa i era mediekontakter. Genom att vara proaktiv
och vil férberedd 6kar ni ert medieutrymme och era chanser
att na igenom bruset. Glom inte att det &r manga som slass om
journalisternas uppmairksamhet. Sitt inte inne pa kammaren
och vinta pa att bli upptackt eller kontaktad av en journalist.
Ta i stillet egen och direkt kontakt med journalisterna.

Vilket medium ar bist fér att na just era mélgrupper?
Massmedierna bestar av TV, radio, press, nyhetsbyraer och
nyheter pa webben. Alla med olika genomslagskraft, rack-
vidd, utgivningstakt och inriktning. Férutom TV och radio
pa riks- till lokalniva, nyhetsbyrder som TT, morgontidningar
och kvillstidningar, finns ocksa veckotidningar och manads-
magasin. Alltifran livstils- och populirpress till mer nischad
special-, fack-, och organisationspress. Dessutom har TV och
radio pa webben och sociala medier sasom bloggare och
webbcommunities fatt allt fler [isare och stérre betydelse de
senaste aren. Férsék vilj och fokusera pa de medier som bist
nar era malgrupper. Analysera gérna vilken typ av nyheter och
tilltal som bist passar dessa medier och férsék anpassa ert
sprak och budskap direfter.

Nyhetsvirdering — vad &r en nyhet?
Medierna ir beroende av sina lisare, tittare och lyssnare. Den
storsta inkomstkillan, undantaget public service, kommer

fran att silja annonsutrymme. Och ju fler man nar desto enk-

lare 4r det att silja mer annonser och 6ka sina intikter. Darfor
forsoker man genom intressant, spinnande och underhal-
lande nyheter na flera och nya ldsare inom sin malgrupp. Vad
ar det da som gér att en hindelse blir en nyhet medan en
annan inte blir det? Har féljer nagra faktorer som kan paverka
det sa kallade nyhetsvirdet av en hiandelse:

« Konsekvens; spelar roll och paverkar situationen fér manga

ménniskor.

Aktuellt; knyter an till en redan existerande nyhet, kan dven
vara arsdagar och aterkommande saker som till exempel
skollov och OS.

Kontroversiellt; omtvistat och ifragasatt, gérna med en
tydlig konflikt mellan tva motstridiga intressen.

David mot Goliat; uppstickare och sa kallade underdogs
som utmanar underifran.

Dramatik; upprérande missférhallanden och avsléjanden
med tydliga hjaltar och skurkar.

Okinda slut; ger mojlighet till fler vinklar och artiklar i féljd.

Annorlunda; avviker fran det normala och férvintade, det

dverraskande och ovintade.

Minsklig anknytning; "human touch”, personliga berét-
telser och éden.

Kéanda personer.

Jamférelser; topplistor, statistik och undersékningar.

Bilder/illustrationer; en bra bild kan bestimma nyhet.

Den geografiska nirheten.



Tank pa att en nyhet ofta dalier flera
nyheter och vinklar beroende pa hur
den framstalls. Forsok hitta lokala
vinklar pa era nyheter fill exempel
genom att bryta ner statistik fran en
undersokning till Iins-/kommunniva.
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Vad har ni for egna nyheter?

Téank pa att allt ni gér inom projektets ramar kan generera en
nyhet och méjlighet att ut med ert budskap. Det kan handla
om nya undersdkningar och ny statistik, framgangssagor i
form av lyckade satsningar, nya samarbeten och produkter
eller utmirkelser och priser. Anvind er av projektets verk-
sambhet for att skapa olika nyheter.

Bli en nyhetskilla och fa ut ert budskap
Journalister &r alltid intresserade av tips och uppslag for
nyheter. Ta reda pa vilka journalister som &r intresserade
och skriver om era &mnen. Skapa en "tio i topp-lista” éver
de journalister som skrivit mycket i fragan. Kom ihag att
alltid uppdatera listan under projektets gang. Kontakta de
utvalda journalisterna och hér om de skulle vara intresserade
av nyhetsbrev och erbjud dem ny och mer information inom
omradet;

"Jag heter ... och dr aktiv i ... Jag har sett att du skriver
om ... Jag har lite intressant nytt material som jag kan skicka
over till dig om du &r intresserad”.

Tips! Finns det nagra specifia bloggar som handiar
om er fraga? Ta i sé fall kontakt och forsdk bygga en
relation med dem som skriver och driver dem.

Pressmeddelande (punktlista/checklista)

Att skriva och skicka ut ett pressmeddelande ar ett sitt att
forsoka lansera en nyhet eller kommentera en aktuell hin-
delse. En nyhetsredaktion far varje dag hundratals pressmed-
delanden sa fér att just ert pressmeddelande ska ha en chans
att lasas behover ni tinka pa féljande:

« Tydlig avsdndare och datum sa att journalisten ser vem
som skickat och nar.

« Fangande rubrik som tydligt beskrivet vad nyheten handlar
om.

« Ingress pa tva till tre meningar som sammanfattar det
viktigaste i nyheten — ert huvudbudskap.

« Skriv rakt pa sak med nyheten férst. Texten maste besvara
fragorna Vem? Vad? Nir? Hur och Varfér?

« Kommentarer och citera gédrna tidigt i texten.



Skriv enkelt, sakligt och undvik svara begrepp. Hall er pa

max en A4.

Undvik reklammassig text och 6verdrivna adjektiv.

Ange namn, telefonnummer till tillginglig kontaktperson
for fler fragor.

Bifoga eller infoga lank om ni har bra bilder.

Skicka via e-post, klistra in direkt i mejlet och lagg upp det
pa er hemsida.

Ha pa telefonen eller dnnu bittre ring upp och stim av ifall
det finns intresse fér er nyhet.

Kontakta nyhetschefen eller journalisten i god tid!

P& en nyhetsredaktion bestimmer man pa redaktionens
morgonmdte vad man ska fokusera pa och rapportera om
i morgondagens tidning eller i de senare nyhetssandning-
arna. Ring eller skicka darfér ut ert pressmeddelande tidigt
pa morgonen och fraga om det finns intresse for er nyhet.
Och kom ihag att det maste vara minst en dag i forvdg om
ni vill att det ska komma med i tidningen samma dag som
ni genomfér er aktivitet.

Tips! Bestam i forvag vem eller vilka som ska vara
projektets talespersoner och ta girna fram en
enkel policy fér vem, nir och hur man far uttalas
sig & projektets vignar. Se till att alla talespersoner
har koll pa ert huvudbudskap till exempel via en
kort budskapsmanual eller ett tydligt fragor- och
svarsdokument.

Visa forstaelse fér journalistens vardag och villkor

Den 6kade konkurrensen i mediebranschen och de ¢kade
[6nsamhetskraven har skapat allt mer slimmade nyhetsre-
daktioner. Det innebdr att de flesta journalister maste tacka
en mingd olika omraden och att det i dag finns farre specia-
liserade journalister. Eftersom man arbetar under tidspress
och har man inte heller den tiden som krévs fér att sitta sig
in en fraga pa djupet. Utga darfor inte fran att journalisten har
bra bakgrundskoll eller haft tid att sitta sig in i just er fraga.
Forsok i stallet hjalp journalisten med bra och &versiktligt
bakgrundsinformation.

Om journalisten ringer

Skriv ner namn pa journalisten, varifran han eller hon ringer,
telefonnummer och vad det handlar om. Be om att fa ringa
tillbaka om en liten stund sa att du ger dig sjilv lite betin-
ketid till att forbereda dig och ditt budskap. Men vinta inte
for lange med att aterkoppla eftersom journalisten behsver
snabba besked och jobbar mot en deadline. Fundera p4 om
det dr du eller nagon annan i projektet som ar mest lamplig

pa att svara pa fragorna eller uttala sig.

Intervjusituationen

Forbered dig alltid infér ett méte med journalist. Fundera
igenom ditt budskap och din mélgrupp. Trovirdiga och enkla
budskap ger bittre resultat och det korta och kirnfulla blir
ofta rubrik eller ingress. Bestam vad du vill siga och férbered
dig pa mojliga fragor. Ova girna om du kan pa en vin eller
kollega. Téank pa:

® Att koncentrera dig pa fragan och ditt budskap. Sig det
viktigaste férst och férsék svara kort. Upprepa och under-
stryk dina viktigaste budskap. Undvik langa invecklade svar
och anvinda inte fackuttryck.

® Om du far fragor som kinns felformulerade s& kan du
korrigera och brygga éver till det du vill siga; "om jag férstar
fragan ritt sa vill du veta hur vi ... jag skulle vilja saga att ...”



e Att girna anvinda tydliga och illustrerande exempel och
anekdoter, statistik och jimférelser.

® Inte 6verskatta journalistens férkunskaper och svara
alltid pa de "dumma fragorna”. Ibland anvédnder sig jour-
nalisterna av sjilvklara eller naiva fragor fér att fa enkla
och tydliga svar.

® Undvik att spekulera och tala alltid sanning!

® Det finns inget "off the record” sa slappna inte av fér tidigt.
Du maste kunna sta for allt du siger till journalisten. Det
giller dven fér sméprat pa vig till dérren efter intervjun.

Fraga vinligt efter intervjun om du kan f4 lisa dina citat och
om mojligt hela artikeln fére publicering. Du har ratt att
lasa dina egna citat (eller fa dem upplasta) och korrigera/
komplettera dem. Du har inte ratt att fa l4sa hela artikeln
men journalister 4r ju ménskliga, de vill girna att det ska bli
ratt. Ta ocksa tillfillet i akt att diskutera méjlig uppféljning
innan du sager hej da till journalisten. Slutligen, glom inte
att aterkoppla nir artikeln publicerats eller reportaget sints
med positiv feedback.

Tips! Det gar att ta om i bandade intervjuer.
Journalisten vill ju géra ett bra jobb och fa ett bra
svar och uttalande. Be att fa ta om ditt svar ifall du
inte kanner dig nojd och snubblar pa orden.

Pressrum pé& webben

Vilket férsta intryck man ger ar alltid viktigt. Hur uppfattar
man som besdkare och journalist er hemsida vid ett férsta
besdk. Ni kan underlitta journalisternas arbete genom att ha
ett "pressrum” som en egen avdelning pa er hemsida. | press-

rummet bér journalisten kunna hitta era pressmeddelanden,
eventuella debattartiklar, forskningsrapporter och undersék-
ningar samt kontaktuppgifter till projektets talespersoner,
garna tillsammans med nedladdningsbara bilder.

INTERN KOMMUNIKATION SOM GRUND
FOR EXTERN KOMMUNIKATION

Grunden fér en tydlig och konsekvent extern kommunika-
tion dr en vil fungerande intern kommunikation. Styrkan i
ert kommunikations- och paverkansarbete &r att ni redan
fran bérjan ir flera aktérer och organisationer som formellt
star bakom projektets fraga och dess budskap. Men for att
engagera och mobilisera ledning, medarbetare och medlem-
mar i era olika samverkansorganisationer behéver ni skapa
kdnnedom, kunskap, intresse och férstaelse fér projektets
inom respektive organisation. For att sikerstalla att alla
parter ocksa kommunicerar ett och samma budskap krévs en
gemensam intern bild av projektets syfte, mal och vision.

Precis som ni i den externa kommunikationen behéver
identifiera malgrupp samt kanaler fér att nd dessa behéver
ni jobba pd motsvarande sitt internt. Inom era respektive
organisationer finns sikerligen redan etablerade kanaler och
forum fér internkommunikation och viktigast av allt — po-
tentiella ambassadérer i form av kunniga medarbetare och
organisationsféretradare som ni kan engagera och anvinda
er av i er kommunikation saval internt som externt.

Hur ni kommunicerar internt ar sérskilt viktigt om pro-
jektet syftar till att paverka och férdndra interna strukturer
och attityder inom era respektive organisationer. For att
lyckas kommunicera och 6vertyga internt om nédvandig-
heten av en férindring behéver ert budskap tydliggéra vad
som dr problematiskt med nuvarande situation och nyttan
att férdndra status quo. Fér vem vill ligga energi pa att dndra

nagot som fungerar?



Interna malgrupper

Fundera kring vilka som &r viktiga interna malgrupper inom
respektive samverkansorganisation. Vilka chefer, medarbe-
tare eller medlemmar dr det nédvindigt att na inom res-
pektive organisation och vilka dr det 6nskvirt att na? Vad
behoéver de olika malgrupperna (ledning, medarbetare och
medlemmar) veta om projektet? Och vad behéver malgrup-
perna tinka, tycka och géra for att ert kommunikations- och
paverkansarbete ska bli framgangsrikt?

Interna kanaler och forum

Ta reda pa vilka olika informationskanaler och forum som
finns i respektive samverkansorganisation fér att sprida infor-
mation internt. Fundera ocksa kring vilka ledare och med-
arbetare som skulle kunna fungerar som interna ambassa-
dorer for projektet. Den trovardigaste avsidndaren internt
ar oftast den ndrmsta chefen. Darfor ar det sarkilt viktig
att projektet har ledningen och chefernas engagemang och
stéd. Projektet maste i sin tur se till att hjilpa och stétta
cheferna sa att de vet vad projektet handlar om och har det
som krivs fér att kommunicera projektets budskap till sina
medarbetare.

Avslutningsvis — kom ihag att allt ni gér kommunicerar
Manga férsoker paverka genom att enbart ge utryck fér sin
asikt i olika sammanhang och genom olika kanaler. Det ar
ddremot firre som tycker och tanker samtidigt som de gor
nagot konkret och handlingsinriktat i fragan. Er asikt och ert
budskap blir starkare och trovardigare om ni dven agerar och
gor nagot konkret. Detta dr er styrka. Ni 4r ett projekt som
gér en mingd olika aktiviteter. Allt som ni gor i ert projekt
kommunicerar. Ta vara pa det.

Ta vara pa projektets alla olika aktiviteter, produkter och
personliga moten for att kommunicera ert budskap. Ta vara
pa de tillfillen som projektet ger till att ta kontakt, samtala
och bygga relationer med dem som ni vill paverka — 6vertyga,
engagera och férindra. Lycka till!

Lathund: Exempel pa interna kanaler:

Intranat, hemsida, personaltidning, interna bloggar,
arsredovisning, policies och strategidokument,
introduktion av nyanstillda, personalméten,
personalutbildningar, fackklubbar, personalfester
och kick offer, fikapauser, interna konferenser,

Vd eller ledningsbrev, utvecklingssamtal,
arbetsmiljoundersokningar, anslagstavlor,
skirmslickare pa datorn med flera.

OM FORFATTAREN
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Inne eller hopplést ute?

Diskriminering och utestangning ar inte helt latt att identifiera. Lyckas
vi synliggéra osynliga normer och begransande strukturer, har vi
ocksa hittat grogrunden for orattvisa och ojamlika férhallanden. Lagg
problemet dadr det hér hemma och kom ihag att det & normen som ar
problemet och inte "avvikaren”. Pa den vagen har vi forutsattningar att
skapa ett arbetsliv som ar 6ppet for alla.



Normer som syns gér att férdndra

DET AR KNAPPAST VARE SIG EN NYHET ELLER EN HEMLIGHET ATT MOJLIGHETERNA PA ARBETSMARKNADEN INTE AR LIKA FOR

ALLA; ATT DET FINNS DISKRIMINERANDE STRUKTURER SOM MASTE FORANDRAS. | REKRYTERINGSPROCESSEN GALLER DET ATT

VARA DEN SOM FARJOBBET. VAL INNE PA ARBETSPLATSEN GALLER DET ATT PLATSA | ARBETSGRUPPEN OCH ATT GES MOJLIGHET

TILL UTVECKLING PA LIKA VILLKOR. VEM FAR VARA MED OCH VEM LAMNAS UTANFOR? FRAGAN ANTYDER ATT NAGON HAR

MAKT ATT BESLUTA, ATT VALJA VEM SOM SLAPPS IN. VEM AR DET | SA FALL SOM FATTAR BESLUTEN? OCH KAN MAN SE ETT

MONSTER? ETT SATT ATT MOTVERKA DISKRIMINERING AR ATT GORA NORMERNA SYNLIGA.

Argumenten for att bedriva ett aktivt férandringsarbete dr
manga. Inom EU talas om att tillvarata arbetskraften pa
basta satt for att frimja tillvixt och 6ka konkurrenskraften.
Pa enskilda arbetsplatser handlar det om att rekrytera kom-
petent arbetskraft, att inte pa irrelevanta grunder sortera
bort kvalificerade kandidater. Det handlar ocksa om att ta
tillvara kompetens och potential hos redan anstillda. Allt for
att kunna utveckla en verksamhet dir kunder, brukare och
medborgare servas pa ett bittre och effektivare sitt. Givetvis
ar det dven en fraga om minskliga rattigheter och att arbets-
marknaden ska vara tillganglig pa lika villkor for alla.

Inte hir, men dar

De flesta haller med om att det fsrekommer ojamlika férut-
sattningar vad giller villkoren pa arbetsmarknaden. Samtidigt
ar det en mycket minsklig egenskap att inte se svagheterna i

den egna organisationen, utan att i stillet lagga problemet
hos nagon annan: "Visst fsSrekommer exkludering, men inte
hos oss”. "Inte hir, men dar ...”

| realiteten bidrar vi alla till att uppratthalla ojamlikhe-
terna. Vi maste alla engagera oss for att bli medvetna om
vilka brister som finns i vart eget projekt och pa var egen
arbetsplats — och diarmed kunna verka for en férandring. For
att ritt kunna hantera exkludering och ojamlik behandling
maste fragan ocksa lyftas fran individniva till strukturell niva.
Vi maste titta pd ménster i stillet fér enstaka exempel. Nir
forandringsarbete diskuteras hinvisas ofta till strukturer och
strukturpaverkan.

Vad handlar det egentligen om? Hur paverkar man struk-
turer? Kan man alls géra det? Vad dr strukturer? Begreppet
fylls med olika innebérd i olika sammanhang och av olika

minniskor.



DISKRIMINERINGSLAGSTIFTNINGEN
— EN OVERBLICK

En del diskriminerande strukturer &r identifierade pa sam-
hillsniva och som en konsekvens finns lagstiftning mot dis-
kriminering, savil pa europeisk som nationell niva. EU-direk-
tiv och nationella lagar skyddar mot diskriminering kopplat
till ett antal angivna diskrimineringsgrunder. De géllerinom
specifikt definierade omraden och har utvecklats fran for-
hallandet mellan arbetsgivare och arbetssékande/anstilld
till att dven inkludera produkter och tjanster (exempelvis
arbetsférmedlingen, frisérer och sa vidare).

| Sverige intar arbetsmarknadens parter en viktig roll i
relation till diskrimineringslagstiftningen. Arbetsgivaren har
ett tydligt ansvar att inte diskriminera och att; med lampliga
atgirder; folja upp situationer dar en arbetstagare utsatts for
trakasserier. Fackets uppgift 4r att féretrida och stétta sina
medlemmar i en konfliktsituation. | den svenska lagstiftningen
finns krav pa aktiva atgarder for diskrimineringsgrunderna kon,
etnisk tillhrighet, religion och annan trosuppfattning. Har har
arbetsgivare och fack gemensamt ansvar att samverka.

Pa central niva finns i Sverige en statlig ombudsmanna-
funktion, som har i uppdrag att motverka diskriminering och
att féretrada individer i de fall de inte kan representeras av
facket. | Sverige inrittades Jimstilldhetsombudsmannen
(JamO) och Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
(DO) redan pa 8o-talet. Sedan dess har vi ocksa fatt en
Handikappombudsman (HO) och en Ombudsman mot
diskriminering pa grund av sexuell liggning (HomO). Fér
den som vill veta mer om hur en ombudsman arbetar, lisa
om diskrimineringsirenden och férdjupa sig i évrig informa-
tion, finns ett antal publikationer och mycket fakta att himta
pa ombudsmannens hemsida.

En samlad diskrimineringslag ger grundskydd
Fran 2009 ir alla ombudsmin samlade under samma tak;

och Sverige far en enda ombudsmannafunktion, som ar

»Yisst forekommer
eXkludering, men
inte hos 0ss.”’

gemensam for samtliga diskrimineringsgrunder. Den nya
funktionen kallas Diskrimineringsombudsman och férkortas
DO. Diskrimineringslagstiftningen, som tidigare varit uppde-
lad i flera olika lagar, samlas samtidigt i en och samma lag.
Lagen omfattar skydd mot diskriminering pa grund av kén,
kénsoéverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning och alder.

Med begreppet "kénséverskridande identitet eller uttryck”
avser lagstiftaren ge skydd at sa kallade transpersoner, vars
konsidentitet och/eller kénsuttryck skiljer sig fran normen
for hur man respektive kvinnor férvantas upptrada (mer om
normer finns att lasa lingre fram i det har kapitlet). Det kan
handla om personer som inte féljer sociala férvantningar
pa uttryck i till exempel klddsel och upptridande utifran en
given kénsrollsuppdelning. Det kan ocksa handla om att man



inte identifierar sig med det kén som registrerades vid f6d-
seln eller att man inte kdnner igen sig i den radande, strikta
kénsuppdelningen dir man bara kan vara antingen man eller
kvinna. Det har ar, liksom alder, en ny diskrimineringsgrund
i den svenska lagstiftningen.

Det &r viktigt att skilja mellan diskrimineringslagstift-
ningen, som ger ett grundskydd, och det arbete som utférs
pa olika nivaer for att uppna ett 6ppet arbetsliv med jamlika
férhallanden. Lagstiftningen reglerar férhallandet mellan
representanter for en juridisk person (foretag eller myndig-
het) och den enskilde (sékanden, den anstillde, kunden
och sd vidare), men for att uppna ett Sppet arbetsliv behévs
ocksa ett systematiskt virdegrundsarbete med analyser och
atgarder av olika slag, utbildningar, jamstalldhetsintegrering,
6kad hbt-kompetens, tillgdnglighetsarbete och sa vidare.

Olika diskrimineringsgrunder — samma grundproblem
Nagra grupper i samhillet &r alltsd definierade som mer
utsatta &n andra och ddrmed i behov av sirskilt diskrimine-
ringsskydd. Givetvis kan nagon utsittas for diskriminerande
behandling som 4r kopplad till fler &n bara en av de angivna
diskriminerings-grunderna; det kan finnas manga samver-
kande orsaker till negativ sarbehandling. Personer kan ocksa
utsattas for diskriminerande bemétande som inte gar att
koppla till ndgon av dessa diskrimineringsgrunder. | sddana
fall kan inte diskrimineringslagstiftningen tillimpas. | stillet
kan man ta hjilp av till exempel arbetsmiljélagstiftningen.
Manga av utestangandets mekanismer dr generella oav-
sett vilken diskrimineringsgrund det handlar om. Normer
verkar — och kan motverkas — p4 ett likartat sitt oberoende
av vilka egenskaper som placerar nagon innanfér eller utan-
fér normen. Men det ricker inte med en allmin forstaelse
om allas lika varde. Varje diskrimineringsgrund har specifika
férutsattningar och kraver darfor sirskild kunskap och rik-
tade atgirder. Den diskriminering som en person med ett
dolt funktionshinder riskerar att utséttas for ser exempelvis
annorlunda ut 4dn den diskriminering som kan drabba en

person som narmar sig pensionsaldern. En homosexuell

person som inte kan vara éppen om sig sjilv pa sin arbets-
plats méter andra hinder &n en person med utldndskt kling-

ande efternamn.

ETT STEG VIDARE

Diskrimineringslagstiftningen 4r ett trubbigt och defensivt
verktyg om man vill 4stadkomma en jamlik arbetsmarknad
med lika mojligheter for alla — men den behévs. Pa individ-
niva utgér den ett grundlidggande skydd och pa strukturell
niva ger den viktiga signaler om vad som ir okej och inte.
Om vi ska lyckas skapa ett 6ppet och jamlikt arbetsliv
behdver vi tinka lingre dn att enbart félja diskriminerings-
lagstiftningen. Det galler att forsta varfor lagen behovs,
men ocksa inse att vi maste arbeta mer langtgaende 4n vad
lagen féreskriver med vara egna attityder och férestillningar.
Genom malmedvetna insatser, bade p4 individniva och pa
samhillsniva, kan vi astadkomma varaktiga forbattringar.
En bra borjan &r att 6ka medvetenheten om hur begran-
sande samhillsnormer fungerar. Darmed blir det tydligt vilka
problem dessa normer kan stilla till med fér oss sjalva och
andra, individer eller grupper. Om vi kan tinja pa grinserna
och fériandra normer och strukturer till att bli mindre ute-

stdngande har vi kommit en bra bit pa vag.

Individ och struktur hianger ihop

Att arbeta "pa strukturell nivd” betyder inte att individer
ar frantagna sitt ansvar. Det 4r vi méanniskor som behal-
ler och bevakar de normer som bygger upp formella och
informella regelverk, som i sin tur leder till diskriminerande
strukturer.

Genom att lyfta blicken och problematisera de évergri-
pande férhéllandena, samtidigt som vi bryter ner problemen
till en individuell verklighet, kan vi se hur strukturproblemen
far genomslag i den egna verksamheten. Ett exempel pa hur
strukturer paverkar individer och tvirtom &r férdelningen av



forildraledighet i Sverige. Generellt tar mammor ut en majo-
ritet av férildraledigheten. Den har normen, att mamman
ar hemma med barnet/barnen, leder inte bara till utestdng-
ande struktur fér kvinnor (som riskerar att viljas bort vid
rekrytering eller befordran) utan ocksé fér man. Pa manga
arbetsplatser i Sverige dr normen fortfarande att pappor inte
ska vara barnlediga eller ta ut vard av sjukt barn. Detta kan i
sin tur, pa det individuella planet, paverka valet av vem som
ska vara barnledig.

Forutom férestallningen att kvinnor ska ta hand om
barnen i stérre utstrickning an min, finns en annan stark
norm inbyggd i exemplet ovan: normen om att en familj
alltid bestar av mamma, pappa och barn. Familjer utanfér
kirnfamiljen (ensamstdende mammor eller pappor, familjer

med tvd mammor eller tvd pappor, med en plastmamma eller

en plastpappa) stéter pd samma norm, men pa andra sitt.

Om vi blir mer flexibla i vart tinkande kring hur en "riktig”
familj ser ut, kan vi ocksa bli mer 6ppna i vara antaganden
om fordelning av férildraledighet och dirmed bidra till att
forandra strukturerna.

Det finns ocksd manga djupt rotade férestéllningar
om kvinnors och mins férmaga inom olika yrken. Hur fria
i tanken dr vi egentligen? Vi vet i teorin vad vi ska tycka
och tinka, men stimmer det alltid i praktiken? Litar vi lika
mycket pa en kvinnlig cykelreparatér som pa en manlig?
Eller ser vi oss om i butiken fér att hitta en man att vinda
oss till? | sa fall — varfor reagerar vi sa?

Pa strukturell niva kan en sadan férutfattad mening bidra
till en fortsatt kénssegregerad arbetsmarknad. Flickor fér-
vintas vara omvardande och valjer darfér utbildning utifran
den férestillningen, medan pojkar férvintas vara tekniska
och darfor viljer teknisk utbildning.

Hur ar det pa din arbetsplats,
ar det lika accepterat att
vara pappaledig som att vara
mammaledig?



NORMENS MAKT

Det finns manga normer i ett samhille. Det &r bra. Utan
normer skulle vi inte kunna fungera tillsammans, eftersom
langt ifran alla mellanminskliga relationer kan regleras i
lag. Tyvirr innehéller normerna ocksa delar som verkar
fértyckande och utestingande. Det handlar om oskrivna
regler som ger vissa grupper, de som befinner sig innanfér
normen, tolkningsféretrade och privilegier i férhallande till
de som befinner sig utanfér normen. Det r ofta i de sociala
sammanhangen som grupptillhérigheten blir tydlig. Det kan
ricka med att vara singel och barnls fér att en person ska
bli utestingd fran gemenskapen i en grupp som bestar av
idel smabarnsférildrar. En funktionsnedsittning kan ocksa
gbéra det svart att delta fullt ut i sociala sammanhang pa
jobbet. Det kan handla om ett synligt funktionshinder som
nedsatt rorelseférmaéga, eller ett dolt som nedsatt horsel
eller dyslexi. Ett dolt funktionshinder innebir ofta ett dub-
belt handikapp. Att funktionshindret inte syns utanpa kan
férvirra diskrimineringen och utesténgningen.

Hur tydligt personerna i exemplen gors till "norm-
avvikare” dr avhingigt bade arbetsgruppens och arbetsled-
ningens agerande.

Trygga strukturer och bekvama normer

Normer ar bekvdma. Det &r tryggt att tillhéra en grupp,
en gemenskap; att inifran titta ut pa nagot "annat”, nagot
"avvikande” — ja, kanske rent av "onormalt”. Nar andra defi-
nieras som "utanfér”, vixer gruppkénslan f6r dem som hér
ihop och befinner sig "innanfér”.

Normer paverkar oss inte bara i sociala sammanhang,
utan i hég grad ocksa i yrkeslivet. | arbetsplatsens fikarum
kan normer omedvetet (eller medvetet) forstirkas och "avvi-
kare” limnas utanfér gemenskapen. Detsamma kan handa vid
mdoten. Genom osynliggérande eller férlsjligande ignoreras
medarbetares asikter och kommentarer, med féljd att med-
arbetaren exkluderas och med risk att virdefull kunskap och

insikt inte uppmirksammas vid problemldsning eller nir beslut

ska tas. Om detta sker systematiskt finns risk att medarbeta-
ren slutar att bidra p4 méten och ocksa presterar samre i sitt
arbete. Exkludering ar kostsamt fér alla parter.

Den sjilvklara heteronormen
Lat oss titta ndrmare pé en av de "sjilvklara” normerna i sam-
hillet: heteronormen. Heteronormen ar férestillningen om att
alla ar heterosexuella och att detta ar det naturliga, normala och
dnskvarda sattet att leva. Darmed blir annan sexuell laggning
betraktad som onormal och konstig. Heteronormen séger oss
ocksa hur "riktiga” min och "riktiga” kvinnor ska se ut, uttrycka
sig och agera. Det &r alltsa inte bara det biologiska kénet pa
den person en minniska forilskar sig i som har betydelse for
hur vl han eller hon passar in i normen. Det finns dven andra
tydliga "regler” kopplade till normen, exempelvis vad giller
kladsel och uttryckssatt for min respektive kvinnor.

S& lange vi tydligt visar att vi 4r en "riktig” flicka/kvinna
respektive en "riktig” pojke/man och féljer de oskrivna reg-
lerna fér hur manligt respektive kvinnligt ska uttryckas, syns



inte heteronormen. Den ir osynlig tills nagon trider 6ver den
grans som utgdr skiljelinjen fér vad som férvintas av man
respektive kvinnor.

Vad hander nir grinsen passeras? Vad hinder nir en
kvinna inte handlar tillrackligt "kvinnligt” eller en man inte
handlar tillrickligt "manligt”? Och vad hinder nér nagon
inte kinner sig hemma vare sig i en manlig eller en kvinnlig
roll? Normer fér vad som anses kvinnligt respektive manligt
paverkar oss alla, oavsett sexuell laggning, kén eller kénsi-
dentitet. Olika maktordningar (till exempel skillnader i makt
beroende pa kon) har betydelse fér pa vilket sitt vi paverkas
av normen — om vi vinner eller férlorar pa den.

P4 ett alldeles sjilvklart sitt paverkar heteronormen véra
liv—utan att vi &r medvetna om det — om vi inte synliggér,
problematiserar och ifragasitter den. Normen begrinsar hand-
lingsutrymmet for manniskor som inte ar heterosexuella, men
ocksa fér alla som inte kdnner sig hemma i de traditionella
kénsrollerna eller inte ingar i den efterstravansvirda tvdsamhe-
ten (dér idealbilden dr en man och en kvinna som funnit varan-
dra och kompletterar varandra till en helhet). Alldeles oavsett
sexuell laggning eller kdnsidentitet/konsuttryck kan man alltsa
hamna utanfor heteronormens strikta begransningar.

Heteronormen utgér exempel pa en djupt rotad, men
ofta osynlig samhillsnorm. Andra normer fungerar pa lik-
nande sitt.

Motstand mot fériandring
Vem vinner och vem férlorar pa att normerna uppriatthalls?
Det motstand som kan mirkas mot att erkdnna, ifragasatta
och férindra begransande normer, bottnar ofta i en allmén
ovilja och osikerhet infér férindringar vars effekt man inte
helt kan &verblicka. Inom normerna finns ocksa maktord-
ningar. | det stérre perspektivet ligger makten och hand-
lingsutrymmet hos dem som &r en del av normen, inte hos
dem som star utanfoér. Motstandet mot att férdndra normen
kan darfér ocksa komma fran privilegierade grupper, som de
facto férlorar pa att normer fériandras och luckras upp.
Motstandet mot fordndring tar sig uttryck pa méanga sitt.

En vanlig reaktion &r att man upplever sig vara ifragasatt
och darfor blir provocerad. Men att ifragasitta normen &r
inte detsamma som att kritisera personer eller grupper som
kannerigen sigiden. Utgangspunkten ar helt enkelt att ingen
ska vara tvingad att leva enligt en norm som man inte kinner
sig bekvim med.

Normens konsekvenser

Nér normen blir en begransning blir den ett problem. Den
paverkar individers forutsattningar, bade i privatlivet och
pa arbetsmarknaden. Olika normer kan ibland samverka
och ibland motverka varandra. P4 arbetsmarknaden finns
regelverk och riktlinjer som utgér fran samhillsordningar
och normer som betraktas som sjalvklara. Till exempel kan
urvalskriterier vid rekrytering baseras pa sadana sjélvklara
odefinierade normer. Det finns en risk att "magkanslan” hos
rekryteraren avgor valet, en kédnsla som styrs av en irrelevant,
normativ upplevelse av samhérighet. Konsekvensen kan bli
att egenskaper som ir irrelevanta for arbetet far avgérande
betydelse. Nagra exempel: Vid likvardiga meriter gick jobbet
till mannen med fast handslag och svensk ingenjérsexa-
men i stallet for till kvinnan med |6st handslag och examen
fran Iran. Den medelalders kvinnan, i stillet fér den unga
killen, fick jobbet som hemvardare inom dldreomsorgen.
Trots likvdrdiga meriter gick chefstjinsten till mannen med
ett forflutet inom det militéra, i stillet for till kvinnan med
ledarerfarenhet fran sjukvarden.

Genom att synliggéra normer kan vi fa forklaringar till
varfor vissa personer, vissa uttryckssatt och vissa handlingar
upplevs som udda. Med en sadan medvetenhet kan vi littare
hantera problemet.

Hur dr det pa din arbetsplats, finns
det anstalida som ofértiant tianar pa
era normer? Finns det anstallda som
ofdrtjant torlorar?






BYT PERSPEKTIV

Nar vi diskuterar utestangning och diskriminerande struk-
turer i arbetslivet, dr det viktigt att problemet laggs pa ratt
stille: det &r normen som &r problemet, inte "avvikaren”. Den
som befinner sig inom normen har traditionellt haft makt
och tolkningsféretrade att avgéra vem som duger och vem
som inte duger. Hon eller han har haft makt att pa ett lagom
langtgaende satt férbattra situationen fér avvikaren, utan att
slappa ifran sig nagra av sina egna privilegier.

Hur ser gruppsammansattningen ut
I ert proiekt, finns berorda grupper
representerade pa de centrala
Dositionerna i projektet?

Vem vill bli tolererad ...?
Med ett sddant perspektiv har férandringsarbetet gatt ut pa
att skapa en miljé dér avvikaren (som fortfarande betraktas
just som avvikare) ska tolereras eller accepteras, i stillet for
att respekteras. Vem vill bli tolererad ...? Sa linge normavvi-
kare gérs till offer som man kan tycka synd om, ligger makten
och handlingsutrymmet kvar hos den eller dem som repre-
senterar normen och ingen varaktig forandring kan ske.
Motsatsen till ett toleransperspektiv ar ett normkritiskt
perspektiv: genom att se normen som problemet férskjuts
makten vilket bidrar till att fler far stérre handlingsutrymme.
| stillet for att férandra den som star utanfér normen, ir det
normen som ska férandras. Med ett normkritiskt perspek-
tiv ar ingen i under- eller 6verlage. Ingen har mer utrymme
an nagon annan att avgéra vem som dr vird respekt och
vem som ska betraktas som avvikare. Detta synséatt innebar
ocksa att nagra maste dela med sig av makt och férdelar,
vilket kan upplevas obekviamt. Det 4r naturligtvis pad méanga
satt enklare att vara i 6verordnad stéllning, att vara den som

har tolkningsféretrade, dn att ifragasitta sin egen stillning
som férsvarare och bevarare av normen. Anda 4r det just
detta som maste ske: ndgon maste lamna ifran sig en del av
makten och inse att ur ett samhallsperspektiv vinner vi alla
pa en sadan férandring.

Delat ansvar och empowerment

Ett normkritiskt tinkande innebar ocksa ett delat ansvar. Vi
ir alla biarare av normen och vi har ett solidariskt ansvar att, i
stort och smatt, ifragasatta och férandra den. Exemplen kan
gdéras manga. Jamstilldhet 4r inte en "kvinnofraga” — bade
kvinnor och min berérs och maste bidra for att utvecklingen
ska ga framat. Det &r givetvis inte heller bara personer med
utlindsk bakgrund som ska arbeta fér en arbetsmarknad
utan etnisk diskriminering eller personer med funktionsned-
sattning som ska arbeta for att arbetsplatser gors tillgang-
liga fér alla. P4 samma sitt maste savil heterosexuella som
homo- och bisexuella verka fr att heteronormen synliggérs
och ifragasitts.

Ansvarsfordelningen i forandringsarbetet riskerar ibland
att hamna i obalans. Under vissa férhallanden stills den
grupp som berérs helt utanfér, utan mojlighet att paverka. |
andra fall liggs hela férandringsansvaret pa just den berérda
gruppen. For att arbetet ska bli framgangsrikt maste ansva-
ret delas och arbetet ske i samverkan, p4 lika villkor och med
dmsesidig respekt. Det finns gott om exempel pd miss-
lyckade projekt dar projektledare drivit integrationsprojekt
i fororter, utan att boende i den aktuella férorten funnits pa
centrala positioner med makt i projektet.

Ibland anvinds begreppet "empowerment”, vilket inne-
bar just att den som berérs ska involveras, stirkas och
ges handlingsutrymme fér att sjilv kunna medverka till
en férandring av den egna situationen. Empowerment kan
bara till fullo uppnas om arbetet utgar fran ett normkritiskt
perspektiv.



SYNLIGGOR, IFRAGASATT OCH PAVERKA

P4 individniva uppritthalls normer pa ett subtilt sitt bland
annat genom handlingar och uttryckssatt. Att saga "jag har
inget emot invandrare” &r ett sitt att positionera sig sjilv
i férhallande till nagon annan. | grunden ir det férstas ett
positivt uttalande (betydligt bittre dn motsatsen), men
genom att vinda pa begreppen kan vi se att uttalandets
sjalvklarhet anda befister hur vara normer kring svenskhet
ser ut. Vad hander om en person med annat etniskt ursprung
an svenskt sdger "jag har inget emot personer med svensk
bakgrund” — uppfattas det uttalandet som lika oproblema-
tiskt? Har en person med invandrarbakgrund samma sjilv-
klara ritt att deklarera sin instélining till personer med svensk
bakgrund som vice versa?

Och hur 4r det: kan uttalandet ”jag har inget emot hetero-
sexuella” uppfattas som ett onédigt pastaende, kanske rentav
ett skimt eftersom det &r sé sjilvklart? Vem som har ritt att
uttala sig om vem regleras i vart ofta osynliga normsystem.
Ett annat satt att skilja ut hela grupper &r att anvanda exklu-

Hur ser det ut pa din arbetsplats,
kan du ge exempel pa exkluderande
skamt som Kan férekomma vid
fikabordet?

derande uttryckssitt. Genom att tala om "avvikande” eller
"annan” sexuell laggning eller etnicitet, har man slagit fast
vilken sexuell laggning eller etnicitet som inte ar att betrakta
som avvikande.

Harmlésa skamt?

Aven genom skamt, generaliserande sprakbruk och jargong
uppratthalls och aterskapas normer. Pa en arbetsplats kan
det till exempel uppfattas som helt okej att i generella ordalag
skoja om manniskor med annan etnisk bakgrund an svensk,
eller om homosexuella — minniskor eller grupper som man
uppfattar som avvikande fran den egna gruppen. P4 sa sitt
uppritthalls och férstirks ett "vi” och ett "dom”, dir den egna
gruppen blir trygg och starkt genom att andra pekas ut som
konstiga eller udda. Det kan ske pa ett synbart harmlost satt
och utan onda avsikter, men bidrar dnda till att uppratthalla
kategoriska, ojamlika villkor som kan paverka valet av vem
som rekryteras till den nya tjansten eller vem som erbjuds
kompetensutveckling. Det kan givetvis ocksa péaverka vem
som trivs pa jobbet och vem som inte gor det.







Nir normerna syns kan de férindras

For att normer ska kunna forandras kravs alltsa att de synlig-
gors, och att vi blir medvetna om hur de uppritthalls. Att
synliggora och diskutera normer ger en forstaelse om varfér
vi reagerar som vi gér i ovintade (eller vintade) situationer.
Det ger oss en méjlighet att ifrdgasitta vara handlingar i
stillet for att ta dem fér givna. Och nir vi férstér varfor vi rea-
gerar pa ett visst sitt, kan vi ocksa kritiskt granska oss sjalva
och arbeta for att férindra vart beteende och vara rutiner
till det battre. Det krivs ocksa, hos individen, medvetenhet
infér det faktum att vi alla — oavsett om vi tillhér en majoritet
eller en minoritet — bidrar till att aterskapa normerna, vare
sig vi vill eller inte. Sist men inte minst: det krévs en vilja till
forandring.

Vilka normer pa din arbetsplats
eller inom ditt projekt skulle du vilia
forandra? Vilka oskriuna regler, som
paverkar dig eller din arbetsinsats
negativt, leder normerna till?

Fran vardag till struktur — och tillbaka

Strukturer och regelsystem paverkas alltsa av individers
férhallningssitt — och vice versa. Ofta kan det uppfattas
som enklare att anpassa individer efter strukturerna i stallet
for tvirtom, men enda sattet att astadkomma fériandring av
begrinsande strukturer 4r att aktivt utmana dem. Inte att
inordna sig i dem.

Hur ledarskap och organisationskultur ser ut och hur
medarbetarna pa arbetsplatsen eller projektdeltagarna i pro-
jektet samspelar, paverkar i hog grad arbetsklimatet. Ocksa
rutiner, processer och system i organisationen paverkar.
Genom att granska handlingsplaner och policydokument,
handbdcker och publikationer och andra regelsystem — ur
ett normkritiskt perspektiv — kan skeva maktstrukturer och

tvivelaktiga "sanningar” synliggéras. Vem gynnas och vem
missgynnas av regelverket och av vart sitt att arbeta, sam-
verka, problemldsa, ta beslut och s& vidare, pa arbetsplat-
sen eller i vart projekt? Vems verklighet beskrivs och vems
forblir osynlig? Gynnar eller missgynnar vara urvalskriterier
vid rekrytering, befordran, uttagning till kompetensutveck-
ling? Eller hur vi sitter samman arbets- och projektgrupper
vissa kandidater och medarbetare? Utifran en sadan gransk-
ning kan forandringsarbetet starta och det maste fortlopa
i en standigt pagaende process i de beslut som fattas i en
arbetsgrupp, i genomférda projekt och i allt évrigt utveck-
lingsarbete.

Forandringsprocesser, vare sig det handlar om den lilla
arbetsplatsen eller den samhilleliga institutionen, startar inte
av sig sjalv. Det krdvs samsyn kring mal och motiv, och det
kravs kunskap och verktyg fér att processen ska kunna sittas
i gang. Utbildningsinsatser &r viktiga. Utbildningsdagar och
strategiskt planerade kompetensutvecklingsinsatser lagger
grunden och ger férutsittningar for utveckling. Avgérande
for forandringsarbetet ér att koppla utbildningsinsatserna till
forhallandena pa den egna arbetsplatsen/i det egna projektet.
Det behdvs en aterkoppling till — och diskussion om — hur de
nya insikterna paverkar var egen arbetsplats/vart projekt. Hur
skapar vi utrymme fér att diskutera och reflektera pa individ-
och gruppniva? Pa arbetsplatsniva? Hur maste vi férandra
vart sitt att arbeta och interagera med varandra fér att skapa
och behélla en ppen och vilkomnande arbetsplats? Vilka dr
de viktigaste atgirderna och insatsomradena?

Anta utmaningen!
| det hir kapitlet diskuteras normer och virderingar, attityd-
férandring och empowerment. Allt detta hinger ihop med
den diskrimineringslagstiftning som beskrivs inledningsvis.
Lagen utgdr ett grundskydd, en lagsta niva fér vad som kan
accepteras i relationen mellan exempelvis arbetsgivare och
anstilld eller mellan vardgivare och patient.

Récker det da inte att uppfylla lagens grundskydd? Om vi

verkligen ska uppna jamlika villkor fér alla, kridvs mer 4n sa.



Det behévs en vidare forstaelse for hur utanférskap uppstar ~ OM FORFATTAREN

och hur det aktivt kan motverkas. Det ir stor skillnad mellan

att "bara” flja lagen genom att inte diskriminera, och att  Anette Sjédin 4r programan-
verkligen arbeta aktivt, planmassigt och malmedvetet for svarig pa RFSL (Riksforbundet

att skapa och bibehalla en bra arbetsmilj. Vi behéver det 5, homosexuellas. bisexuel-
M

grundskydd som finns i lagstiftningen, men vibehoverocksa | o transpersoners rattig-
tdnka bredare och syna savil normer och strukturer som
- dividuellt b 4 heter). Sedan 2001 har hon
individuellt bemé&tande.

arbetat med utbildning och
Det 4r en utmaning bade fér individen och fér arbets- g

k kling rik
gruppen att komma i gdng med analys, reflektioner och dis- ompetensutveckiing riktat

. : N mot bland annat aktorer
kussioner. Och utmaningar 4r spannande, eller hur?

inom arbetsliv, skola och omsorg. Anette har varit
engagerad i ett flertal projekt, varav nigra inom
Equalprogrammet dir hon fungerat som nationell
respektive transnationell koordinator.
www.rfsl.se

Hur kan vi pa var arbetsplats och/eller i vart projekt
arbeta for att skapa och behalla ett arbetsklimat dar
alla dr vilkomna? Att diskutera:

o Kan alla kdnna igen sig i vart interna respektive
externa informationsmaterial?

e Hur ser vara handlingsplaner ut? Finns
exempelvis utarbetade rutiner fér hur en god
psykosocial arbetsmiljo sikerstills och hur
diskriminering motverkas?

o Ar kompetensutvecklingsinsatser for
ledningsgrupp, fér nyanstillda med flera
inplanerade?

o Hur jobbar vi aktivt fér att alla ska kinna sig
vilkomna i fikarummet och arbetslaget?

o Hur sikerstiller vi gott bemétande av kunder/
brukare?






Likheter och olikheter ger styrka

Att sdga ja till bade likheter och olikheter &r ett effektivt satt att mota
dagens och morgondagens samhille, kunder och arbetsmarknad.



Inkluderande arbetsplatser och
projekt ger mojligheter

INKLUDERANDE ARBETSPLATSER OCH PROJEKT AR EN SMART STRATEGI FOR ATT MOTA DAGENS OCH MORGONDAGENS SAMHALLE.

GENOM ATT SE OCH DRA NYTTA AV SAVAL LIKHETER SOM OLIKHETER HOS MEDARBETARE, KUNDER, BRUKARE, MEDBORGARE

OCH MEDLEMMAR, SER NI TILL ATT INTE MISSA VARDEFULLA RESURSER. DET HAR KAPITLET BERATTAR HUR NI KAN GA TILL

VAGA FOR ATT UTVECKLA INKLUDERANDE ARBETSPLATSER OCH PROJEKT. DET GER OCKSA TIPS PA HUR NI KAN ARBETA MED

JAMSTALLDHETSINTEGRERING OCH OKAD TILLGANGLIGHET.

MOT MORGONDAGENS ARBETSLIV | DAG

Det star klart for manga arbetsgivare inom privat, offentlig
och ideell verksamhet att en blandad sammansittning av
manniskor pa arbetsplatsen eller i projektet inte langre
dr ett val utan ett absolut krav. P4 allt fler arbetsplatser
kommer det att bli aktuellt att anstilla och leverera tjanster
eller produkter till min, kvinnor, unga, medelalders, ildre,
svenskar med eller utan utldndsk bakgrund, personer med
eller utan funktionsnedsittning, med olika sexuell ligg-
ning, med olika utbildningsniva och utbildningsbakgrund,

liksom manniskor som lever i vitt skilda familjekonstel-
lationer. Dessa férutsattningar géller dven er som driver
projekt. Oavsett vilket projekt ni driver, maste ni hantera
likheter och olikheter bland dem som projektet omfattar,
liksom bland de externa intressenter och aktérer som ni
vill paverka.

For att m6ta denna utveckling behdvs ofta forandring.
Att redan i dag utveckla inkluderande projekt och arbets-
platser som ir 8ppna fér likheter och olikheter, dr en inves-
tering fér att kunna méta framtidens samhille, kunder och

arbetsmarknad.



INKLUDERANDE PROJEKT
OCH ARBETSPLATSER

Malet for en inkluderande arbetsplats, projekt eller arbets-
grupp dr att skapa férhéllanden dir medarbetarnas eller
deltagarnas hela prestationsférméga utnyttjas, och dir sam-
arbetsklimatet &r konstruktivt. Detta kréaver insatser fér att
utveckla arbetsklimatet.

Ett inkluderande arbetsklimat karaktariseras av att med-
arbetarna kinner sig respekterade och tillats/vagar att vara
sig sjilva, med sina likheter och olikheter. Det kinnetecknas
ocksa av att alla medarbetare kinner sig delaktiga, far komma
till tals och lyssnar aktivt pa varandra i diskussioner.

Vidare att man &dr dppen for att ldra av varandra och lyssna
pa nya idéer och konstruktiv kritik som kan utveckla verksam-
heten. Chefer men ocksé arbetskamrater har ansvar for att
skapa ett sddant arbetsklimat. | ett projekt 4r det ledare och
deltagare som pa motsvarande sitt har ansvar fér att skapa
ett 6ppet och inkluderande samarbetsklimat.

Hur star det till? Gor en kartlidggning
Ett férsta steg for att fordndra arbetsklimatet/sam-arbets-
klimatet ar att kartligga hur det star till i dag. Det kan ni
gdra genom att ha gruppintervjuer eller enskilda intervjuer.
| faktarutan hir bredvid ges exempel pa fragor ni kan ta upp
i intervjuerna. Utifran resultatet av intervjuerna beslutar ni
hur ni vill att ert arbetsklimat/samarbetsklimat ska vara.
Vad av det ni har i dag ska behallas, vad ska férandras?
Hur maste ni kollegor beméta varandra och andra ni méter
pa arbetet eller i projektet fér att arbetsklimatet/samarbets-
klimatet ni 6nskar ska bli verklighet? Hur ni vill att klimatet
ska vara och hur ni kollegor ska bete er mot varandra och
andra, kan sammanstillas i en enkel uppférandekod.
Ledare, formella och informella, men ocksa medarbetare
och projektdeltagare har en viktig roll som normsittare for
att skapa det nya arbetsklimatet. Inledningsvis kanske ni da

och da far paminna varandra om uppférandekoden.

Ni kan kartlagga ert arbetsklimat eller samarbets-
klimatet i projektet genom att i gruppintervjuer eller
i enskilda intervjuer diskutera féljande fragor:

Hur olika far vi vara pa vér arbetsplats/i vart
projekt? Ser vi olikhet som en tillgang® Hur 6ppet
ar vart arbets- och samarbetsklimat? Hur pratar

vi till varandra och om varandra i arbetsgruppen/
projektgruppen? Hur beméter vi varandra?

Hur beméter vi chefer, kunder, medborgare,
patienter, grupper som projektet vinder sig till
med flera? Stéttar vi varandra i arbetsgruppen,
projektgruppen? Tillater vi varandra att utvecklas
och méta nya utmaningar? Hur fungerar vara
méten? Har vi en inkluderande métesteknik

dér alla kinner sig inbjudna att delta i diskussionen,
dar olika standpunkter och infallsvinklar vilkomnas?
Eller 4r det den som tar ordet, pratar hégst och
langst som far genomslag pa vara méten?

Se upp fér hirskartekniker

Se upp fér harskartekniker, de motverkar ett inkluderande
arbetsklimat. Harskartekniker dr sitt/metoder fér att for-
trycka och férminska andra i omgivningen. Allt for att
behalla sin maktposition, fér att fa sin vilja igenom eller fér
att nagon annan inte ska fa gehér fér sin vilja. Den norska
forskaren och politikern Berit As myntade begreppet och
hon fokuserade inledningsvis pa att mén utsatte kvinnor fér
hirskartekniker. Men harskartekniker anvands min emellan
ocksé, liksom kvinnor emellan. Och dven kvinnor utsitter

main fér harskartekniker.



Hur behandlar vi varandra i arbetsgruppen, i projektgruppen?

o Hur olika far vi vara pa vér arbetsplats?

o Ser vi olikhet som en tillgang?

o Hur 6ppet dr virt arbets- och samarbetsklimat?

o Hur fungerar vara méten? Har vi en inkluderande métesteknik dir alla
kanner sig inbjudna att delta i diskussionen? Vilkomnas olika standpunkter

och infallsvinklar pa vira méten?



Berit As fem harskartekniker:

1. Att osynliggéra — behandla en person som om den inte
var dr, inte lyssna pa eller komma med synpunkter, inte
hilsa pa eller besvara e-post.

2. Att forlojliga — gora sig lustig dver och férminska nagon
eller nagot.

3. Att undanhalla information — se till att nagon halls okun-
nig om vissa saker. Det skapar osikerhet om det blir ett
monster som upprepas.

4.Att dubbelbestraffa — ndgon férmedlar att det blir fel hur
du dn gér. Ofta dr det outtalat. Till exempel att vi siger att
tjejer maste ta fér sig mer, men nér de gér det stimplas
de som for aggressiva. Eller att kvinnor som ar politiker
anses vara svikare om de inte driver jimstalldhetsfragor
och enkelspariga om de gor det.

5. Att paféra skuld och skam. Ett exempel: kollegor, eller
en chef kommenterar att en mamma eller pappa arbetar
mycket, och underférstatt dirmed férsummar sina barn.
Om forédldern darefter lagger mer tid pa sina barn och
kollegorna eller chefen insinuerar att arbetet blir lidande,
blir det en dubbelbestraffning (4).

Du som ser nagon utsittas fér hiarskarteknikerna kan

avvipna dem genom Bekriftartekniker:

1. Synliggéra — bidratill en kultur av 6msesidig respekt genom
att visa engagemang, lyssna, ge gensvar och komma med
konstruktiv kritik.

2. Respektera — skratta inte ndr andra forlojligas. Stétta per-

soner som infantiliseras genom att beméta dem seriést.

3. Informera — anstrang dig for att informera alla berérda.
Var beredd att redovisa fér den diskussion som féranlett
ett beslut.

4.Dubbel beloning — tank att alla gér sa gott de kan utifran
sina férutsittningar.

5. Bekrifta dig sjalv och andra —visa stéd, backa upp,
bekrifta andra personer. Se positivt pa dig sjilv och hitta
dina egna normer.

Att fundera pa:

o Kanner du igen dig i nagon eller nagra av harskar-
teknikerna? Har du sjilv blivit utsatt?® Har nagon
kollega blivit utsatt? Kan du komma pa tillfillen
da du sjalv har utsatt nagon fér hirskartekniker?

o Forekommer hirskartekniker pa din arbetsplats?
Inom ert projekt? Pa era projektméten eller andra
méten?

e Om ja, dr du och dina kollegor uppméarksamma pa
detta och beméter/avvipnar den eller dem som
utévar harskartekniker?



Forandra rutiner och processer

Pa vara arbetsplatser 4r manga personaladministrativa pro-
cesser, rutiner och styrinstrument, liksom organisationskul-
turen och ledarskapet, utformade efter en norm. Pa vissa
arbetsplatser bestar denna norm av heterosexuella kvinnor
i varierande aldrar, utan funktionsnedsattning. P& andra
utgdrs normen av en svenskfédd heterosexuell man, med
svenskfédda forildrar, utan funktionsnedsittning. Pa ytter-
ligare andra arbetsplatser 4r det unga kvinnor och mén utan
ansvar for familj och barn som ar norm. Utgangspunkten for
att skapa inkluderande arbetsplatser, projekt eller arbets-
grupper ir att utveckla organisationens kultur, ledarskap,
processer, rutiner och styrinstrument s att de passar fler
medarbetare dn en alltfér sndv norm. Allt for att battre kunna
ta tillvara den kompetens och potential som medarbetarna
pa arbetsplatsen, eller deltagarna i projektet, har.

For att skapa en inkluderande arbetsplats kan ni ocksa
behéva férandra personaladministrativa processer, rutiner,
styrdokument och styrinstrument i verksamheten. Det kan
till exempel handla om att férindra rekryteringsprocessen
sa att den inte exkluderar kompetenta sékande pa grund av
vad ni har tagit med i kravspecifikationen fér tjansten, hur
era annonser ser ut, vilka urvalskriterier ni anviander fér att
kalla till intervju, hur ni lagger upp anstéllningsintervjuerna,
vilka test som anvinds och hur referenstagningen genom-
fors. Forandringar kan ocksa behéva géras niar det giller
hur intern kompetensférsérjning och befordran gar till, sa
att inte kompetenta anstéllda med potential fér att avancera
blir exkluderade. Det giller ocksa att se till att innehallet i
de styrdokument som rér medarbetarna ligger i linje med
satsningen pa att utveckla en inkluderande arbetsplats.
Forandringar i 16ne- och beléningssystemet kan ocksa géras
fér att uppmuntra chefer och medarbetare att bete sig s att
den inkluderande kulturen befsts.

Fér er som driver projekt kan det handla om att se éver
hur ni rekryterar projektdeltagare. Hinder det att limpade
personer blir exkluderade av irrelevanta skal? Undersok hur
besluten gar till om vem eller vilka som ska sitta pa betydelse-

fulla positioner i projektet. Se éver rutinerna fér samarbetet
i projektet sa att de dr inkluderande. Utvecklingsarbetet kan
ocksa handla om att utveckla processer som stracker sig
utanfér organisationen, till exempel marknads- eller brukar-
kommunikation, bemétande av kunder eller medborgare, eller
vilka produkter och tjanster som verksamheten levererar. Det
giller ocksa i projekt: Se till att ni inte &r exkluderande nér ni
rekryterar personer fran de grupper ert projekt riktar sig till.
Var inkluderande och tillgédngliga nar ni kommunicerar med
projektets olika intressenter. Mer tips om tva aspekter av
detta far ni i foljande avsnitt som beskriver hur ni kan arbeta
praktiskt med jamstilldhetsintegrering och tillginglighet.

JAMSTALLDHETSINTEGRERING
— ETT VERKTYG FOR ATT INKLUDERA

Europaradet har definierat jamstilldhetsintegrering som
"(om)organisering, férbittring, utveckling av beslutsproces-
ser s att jamstilldhetsperspektiv finns med i allt besluts-
fattande, pa alla nivaer och i alla steg av processen, av de
aktorer som normalt deltar i beslutsfattandet”. Fér er som
arbetar i projekt innebér det att ett jimstalldhetsperspektiv
ska finnas med i hela projektet, under hela projekttiden, hos
alla projektdeltagare.

Kunskap ar viktigt

Ett viktigt steg i jamstélldhetsintegreringen &r att skaffa aktor-
erna i projektet kunskap om jamstalldhet. Det handlar om
kunskap om olika begrepp: jamstilldhet i arbetslivet 4r att
kvinnor och min har lika ritt i fraga om arbete, anstillnings-
och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmajligheter i arbe-
tet. En jamn férdelning av antalet mén och kvinnor &r inte
tillrackligt, kvalitativ jamstéalldhet kravs ocksa. Det innebar
att bade mins och kvinnors kunskaper, erfarenheter och var-
deringar tas tillvara och far berika och péaverka utvecklingen.
Jamstalldhet handlar i praktiken om hur min behandlar kvin-

nor och min, och hur kvinnor behandlar kvinnor och min.



pet handlar ocksa om att fa kunskap
om genus: vara forestaliningar, myter,
idéer, attityder och asikter om hur
kvinnor och man bér vara, vad som ar
Kuinnligt och vad som ar manliot.



Ett annat centralt begrepp 4r genus. Det &r vara férestill-
ningar, myter, idéer, attityder och asikter om hur kvinnor och
man bor vara, vad som &r kvinnligt och vad som ar manligt.
Detta ger upphov till olika fenomen i arbetslivet. Ett 4r att
egenskaper, kvalifikationer, arbetsuppgifter, positioner, yrken
och branscher stimplas som manliga eller kvinnliga. Det i
sin tur ger upphov till en kénsuppdelad arbetsmarknad dar
kvinnor respektive min dominerar inom olika utbildningar,
yrken och &terfinns pa olika hierarkiska nivaer. Allt detta far
konsekvenser i ert projekt och pa er arbetsplats.

Gor en jamstilldhetsanalys

En bra utgangspunkt fér ert arbete med jamstilldhetsinte-
grering dr att géra en jamstilldhetsanalys och en plan fér
hur ni ska kunna uppna jamstalldhet genom hela projektet.
Det dr bast att géra jamstalldhetsanalysen nar ni planerar
eller i forstudien till ert projekt. En metod for att géra en
sadan ir en sd kallad SWOT-analys, se faktaruta. Exempel:
| ett projekt skulle ett ambassadérsnitverk skapas for att
arbetsplatsen skulle bli en mer larande organisation. Pa
arbetsplatsen arbetade personalen bade dag- och nattskift.
| projektets SWOT-analys kom det fram att eftersom min i
mycket stérre utstrackning an kvinnor arbetade nattskift fick
de inte lika ofta tillgang till ambassadérsnitverket, eftersom
deltagarna i detta nistan uteslutande arbetade dagtid. Detta
faktum listades som en svaghet i SWOT-analysen, som skulle
atgardas inom projektet.

Jamstélldhetsanalysen ska ocksa innehalla kénsuppdelad
statistik om till exempel projektdeltagare, malgruppen for
projektet, andra involverade aktérer, hur resurser férdelas
mellan kvinnor och min, flickor och pojkar.

Planera, genomfér och behall fokus

Utifran er jamstalldhetsanalys skriver ni en plan som inne-
haller atgarder och insatser, med koppling till jamstélldhet,
som ska genomféras under projektet. Detta kan omfatta
utbildningsinsatser fér projektdeltagarna, men ocksa fér de
grupper som ert projekt vander sig till. Det kan ocksa handla

2. SWOT stdr for Strenghts, Weaknesses, Opportunities, Threats.

Ni kan anvinda SWOT-analys som en del av er
jamstalld-hetsanalys. SWOT stér fér Strengths,
Weaknesses, Oppor-tunities och Threats och avser
styrkor, svagheter som den egna organisationen/
projektet kan paverka genom egna beslut, samt
mojligheter och hot som den egna organisationen
inte kan paverka, det vill siga beslut som fattas av
andra. Sitt er i grupper om 3-5 personer, spana fritt,
var kreativa och skriv ned:

o Vilka ar vara styrkor i projektet, pa arbetsplatsen,
for att 6ka jamstilldheten och lyckas med
jamstalldhetsintegrering?

o Vilka dr vara svagheter i projektet, pa
arbetsplatsen, fér att 6ka jamstilldheten och
lyckas med jamstilldhetsintegrering?

o Vilka méjligheter finns i var omvirld for att
vi ska 6ka jamstilldheten och lyckas med
jamstalldhetsintegrering i vart projekt, pa var
arbetsplats?

o Vilka hot finns i var omvirld som gér att vi kan
misslyckas med att 6ka jamstalldheten och med
jamstalldhetsintegrering i vart projekt, pa var
arbetsplats?

Dela med er av och diskutera gruppernas separata
SWOT-analyser. Sammanstill gruppernas analyser
till en gemensam SWOT-analys.

om att analysera och féridndra informationsmaterial, liksom
eventuella tjanster och produkter som utvecklas i projektet,
utifran ett jimstilldhetsperspektiv. Direfter giller det att
vara uthallig och genomféra atgéarderna. Det ar viktigt att
behalla en medvetenhet hos alla aktérer genom projektet.
Ni behéver ocksa under projektets gang félja upp om atgér-
derna leder till de resultat ni har tinkt er och om jamstlld-
hetsintegreringen finns med under hela projekttiden.



Aterkom lépande till: Hur ser férdelningen mellan man och
kvinnor ut bland de anstillda, bland projektdeltagarna? Totalt
sett och inom olika funktioner? Pa olika positioner eller nivaer
organisationen, i projektet? Inom olika beslutsfattande organ?
Hur &r det med den kvalitativa jamstélldheten, tas bade mins
och kvinnors kunskaper, erfarenheter och virderingar tillvara i
till exempel design och genomférande av projektet? Hur talar
ni om och till kvinnor och mén i er projektgrupp, arbetsgrupp?
Hur kommunicerar ni i tal, skrift och bilder? Kinner sig bade
man och kvinnor inkluderade? Gér en bildanalys i ert infor-
mationsmaterial, finns bdde man och kvinnor med? Undvik
att illustrera min och kvinnor i stereotypa kénsroller. Finns
detiert projekt, eller pa er arbetsplats férhirskande attityder
och forestillningar om kvinnor och mén, kvinnligt, manligt
som paverkar arbetet, arbetsférdelningen, samarbetet eller
utformningen av projekt och arbetsuppgifter?

OKAD TILLGANGLIGHET - YTTERLIGARE
ETT VERKTYG FOR ATT INKLUDERA

Hur kan projektets eller arbetsplatsens verksamhet bli till-
ganglig fér personer med funktionsnedséattning?

Med funktionsnedsittning menas en nedsittning av
fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsférméga. Med
dagligt tal menas personer som har svart att rora sig, per-
soner som har svart att hora, personer som har svart att
se, personer som har svart att bearbeta och tolka infor-
mation och personer som har svart att tala vissa &mnen.
Funktionsnedsittningen kan vara synlig, personen ir rull-
stolsburen eller blind, eller dold, personen har Aspergers
syndrom eller ar svart allergisk.

Bristande tillgdnglighet i samhallet, pa arbetsmarknaden
och pa vara arbetsplatser leder till att personer med funk-
tionsnedsattning utestangs. De hindras fran att vara delak-
tiga, bland annat pa grund av att de inte kan ta sig fram pa all-
minna platser eller i byggnader. Eller beroende pa otillginglig
information och kommunikation. Utestingningen leder till att

personer med funktionsnedsittning 4r en outnyttjad resurs.

Pa en tillgdnglig arbetsplats eller i ett tillgdngligt projekt
kan minniskor med funktionsnedsittning anvinda lokalerna,
ta del av informationen och verksamheten samt arbeta pa
lika villkor. En tillganglig verksamhet handlar bade om den
fysiska, konkreta tillgingligheten och om chefer, medarbe-
tares och projektdeltagares férhallningssitt och attityder.
Genom férstaelse, medvetenhet och kunskap skapas inklu-
derande projekt eller arbetsplatser, fér medarbetare med
och utan funktionsnedsattning.

Delaktighet skapar ni genom att identifiera vilka hindren
for tillganglighet &r och sedan arbeta fér att ta bort dessa.
Forbittringar fér ménniskor med funktionsnedsittning dr
dessutom ofta bra fér de flesta i samhillet: Textning pa tv var
fran borjan en atgérd for att dka tillgéngligheten fér personer
som har svart att héra. Engreppsblandaren, i stllet fér en
vattenkran fér varm och en for kallt vatten, togs ocksa fram
som en produkt fér funktionshindrade.

Tillgéngliga lokaler

Fysisk tillganglighet dr den del som vi har arbetat langst
med péa arbetsplatser och i samhillet. Det &r ocksa det
omrade som det finns mest information om. Tillgéngliga
lokaler innebir att byggnaden, utformningen av rummen,
inredningen och utrustningen ir tillginglig. Till exempel att
besékare och medarbetare som anvander rullstol kan ta sig
fram, att personer med nedsatt syn kan orientera sig och att
personer med nedsatt hérsel kan delta i verksamheten. Krav
pa tillginglighet i byggnader finns bland annat i plan- och
bygglagen och Boverkets regler och féreskrifter.

Handisam har tagit fram ett inventeringsformulir for att
inventera i vilken utstrackning lokaler &r tillgangliga, se www.
handisam.se. Inledningsvis kan arbetet med att 6ka den fysiska
tillgdngligheten handla om att sékerstélla att alla kan kommain
genom entrén (eller ordna en alternativ entré om byggnaden &r
kulturminnesférklarad), att 6ka sikerheten genom att markera
stora glaspartier, trappor med mera, liksom att atgérda mindre
nivaskillnader, tunga dérrar och férbattra belysningen.



Tillodngliga lokaler innebar att byggnaden, utformningen
av rummen, inredningen och utrustningen ar tilloanglig.

Till exempel att besokare och medarbetare som
anvander rullstol kan ta sig fram.

Tillgéinglig information

Information kan géras tillganglig pa manga sitt. En grundlag-
gande férutsittning ar ett klart och begripligt sprak. Form-
givning liksom teckensnitt, teckenstorlek, radlingd och
radavstand spelar ocksa roll for att underlitta lasning och
forstaelse (lasbarhet). For att tryckt information ska fungera
for alla maste den tas fram i alternativa format. Exempel pa
alternativa format ar: lattlast svenska, punktskrift, talkassett,
teckensprak, storstil och Wordfil eller tillganglig PDF som
kan lasas pa dator med olika hjilpmedel.

Tillgéanglig kommunikation innebir att vem som helst
oavsett funktionsnedsittning ska kunna samtala vid méten,
pa konferenser och i telefon, och kommunicera via brev, fax
och e-post. Fér att s& manga manniskor som mojligt ska
kunna ta kontakt och kommunicera med ert projekt eller er
organisation, krivs i méanga fall att er kunskap om ménnis-
kors olika behov 6kar och att rutiner dndras. Ni kan ocksa

behdva ldra er mer om tekniska I6sningar och tjanster.

Tillgénglighet och férhéllningss:tt
Okad tillginglighet handlar till stor del ocksa om kunskap, attity-

der och férhallningssitt hos medarbetare och chefer i projektet,
pé arbetsplatsen. Det kan till exempel handla om att vidga synen
pa personer med funktionsnedsittning, frén att bara vara kund/
brukare/medborgare till att ocksa vara medarbetare, kollega. |
en rekryteringssituation giller det att fokusera p4 den sékandes
kompetens och limplighet for att utféra jobbet, inte pa att per-
sonen har en funktionsnedsattning. Manga har vittnat om att
otillgingligheten pa arbetsplatsen har blivit synlig for kollegor
och chefer férst nir de fatt en kollega med funktionsnedsitt-
ning. Dessutom har det personliga métet féréndrat attityder
och minskat okunskapen.

Tillganglighetsperspektiv i projekt

Att 6ka kunskapen och medvetenheten om tillginglighet och
funktionsnedsittning hos alla aktérer i projektet, ar grundlag-
gande i ert arbete med att ha ett tillganglighetsperspektiv i



Att diskutera:

o Vilka fysiska hinder finns pa var arbetsplats, i
vart projekt, for att ha anstillda med funktions-
nedsittning? Vilka férestillningar har vi som
kanske hindrar oss att anstilla kompetent
arbetskraft med funktionsnedsittning?

o Ar var interna information tillganglig fér anstillda/
projektdeltagare med eller utan funktionsnedsittning?

o Ar vér externa information tillginglig for kunder,
brukare, medborgare, medlemmar, personer i
grupper som projektet vill na, med eller utan
funktionsnedsittning?

projektet. Férutom kompetensutveckling handlar det ocksa
om att ta fram rutiner for att sikra tillganglighetsperspektivet.
Det giller rutiner, eller att ni har nagon typ av checklista, fér
att kontrollera tillgangligheten i de lokaler ni anvinder i pro-
jektet, till exempel fér utbildningar, konferenser, externa infor-
mationstraffar och s& vidare. Det giller ocksa rutiner for infor-
mationen och kommunikationen i projektet. Grundlaggande
fakta om projektet, sasom en presentationsbroschyr, kan med
férdel finnas framtagen i nagot eller nagra alternativa format.
For évrig information: ha beredskap i form av kompetens och
rutiner fér att kunna ta hand om bestillningar av information
pa alternativa format. Se till att er webbplats ir tillgingligt
uppbyggd och har ett tillgangligt sprak liksom att det gar att
kommunicera med projektet, till exempel via webbplatsen.

BATTRE RESULTAT, FLER MOJLIGHETER
Inkluderande arbetsplatser och projekt ger méjligheter for
att battre ta tillvara den kompetens och potential som med-
arbetarna pa arbetsplatsen eller deltagarna i projektet har.
Det ger ocksa mojligheter till kad trivsel och delaktighet,
liksom battre formaga att lasa av och férsta kunder, brukare,
medborgare och de grupper ert projekt vinder sig till. Detta
i sin tur ger férutsittningar fér goda verksamhets- och pro-
jektresultat. Ta vara pa den chansen.

OM FORFATTAREN

Gabriella Nilsson Fagerlind
arbetar sedan 1998 som jam-
stalldhets- och méangfaldskon-
sult, med uppdrag pa arbets-
platser inom den privata,
offentliga och frivilliga sektorn.
Uppdragen bestar framst av

seminarier, utbildningar och

radgivning om hur arbetsplatser ska ga tillviga i

sitt jimstilldhets- och mangfaldsarbete. Gabriella
arbetar ocks& med utvirderingar och har skrivit flera
bécker om jamstilldhet och mangfald i arbetslivet.
Se www.implementdiversity.com

Lastips:

o Handisam har gett ut "Riv hindren — riktlinjer
for tillgianglighet”, se www.handisam.se

o Vervas riktlinjer fér 24-timmarswebben
beskriver hur en webbplats gérs tillgianglig for
besékare med eller utan funktionsnedsittning,
se www.verva.se

o Sprakradet har information om hur man
skriver begripligt, dven kallat klarsprik, se
www.sprakradet.se

o Pa Handikappforbundens hemsida
www.hso.se hittar ni material om tillginglighet
och bemétande.






Nagra som tankt utanfér ramarna
Inspiration och metoder fran nagra Equal-projekt

Héar presenterar vi ett antal inspirerande projekt som exempel pa

hur man kan férandra verkligheten genom att kliva utanfér ramarna.
Hur man kan stimulera jamstalldhet, tillganglighet och 6ppenhet och
motverka diskriminering och utanférskap genom att bryta mot gamla
rutiner och strukturer.



Projekt som gav battre villkor

| DET HAR KAPITLET HAR VI VALT ATT LYFTA FRAM ETT ANTAL INSPIRERANDE PROJEKT SOM FOKUSERAR PA OLIKA

UTVECKLINGSOMRADEN — MANGFALD, UNGA, ENTREPRENORSKAP, JAMSTALLDHET, TILLGANGLIGHET, DISKRIMINERING PA

GRUND AV OSYNLIGA STRUKTURER. RAPPORTEN I SIN HELHET, "MAKT ATT FORANDRA — EN STUDIE AV PAVERKANSSTRATEGIER

OCH FORANDRINGSEFFEKTER | EQUAL 2 ocH SPRIDNINGSPROJEKT, SVERIGE”, KAN BESTALLAS ELLER LADDAS NED PA

WWW.ESF.SE.

1. MANGFALD OCH KOMPETENS

Hur kan man géra rekryteringen FAIR?

Om man slar ihop kunskaper om mangfaldsorienterad och
kompetensbaserad rekrytering — vad far man da? Svaret
blev FAIR — Framtidsanpassad Inkluderande Rekrytering.
Eva Lofgren var en av initiativtagarna och koordinator i pro-
jektet. Lena Blom var projektledare fér )4rfilla kommun och
berattar om hur man gjorde dar.

Det hir later ju som en verksamhet som ir efterfragad
och intressant fér manga aktorer. Partnerskapet bildades uti-
fran intresse, initiativtagarnas kontakter och en ursprunglig
tanke om att det skulle frimst vara offentligt finansierade
organisationer som skulle komma med, eftersom dessa ofta
ligger efter naringslivet i rekryteringshanseende.

— Det fanns ganska olika ambitionsniva, alltsa i hur langt
man trodde att man skulle kunna komma, séger Eva. Delvis
berodde det har pa vilket mandat man hade i sin hemmaor-
ganisation. Nagra fick kimpa i motvind eller borja férsiktigt,
i andra, som till exempel Jarfilla, bestimde man sig tidigt
for att lata hela kommunen omfattas.

Fran bérjan hade man ambitionen att i FAIR ta fram en
europeisk standard fér FAIR rekrytering men den slidppte
man, likasa att under projekttiden géra en certifiering.

— Partnerna hade sa olika férutsittningar, betonar Eva.
Men nu kdnns det som att tiden & mogen, sa det blir en
ansékan i Socialfondsprogrammet som bygger vidare pa
arbetet i FAIR. Nya aktérer har kommit med, bland annat
ombudsménnen.



Hur gar da en FAIR rekrytering till?

Vilka olika steg finns i en sadan?

— Man maste se pa alla delarna i rekryteringsprocessen. Vi
har identifierat tio olika steg, som startar i genomgang av
arbetsklimatet, utformande av arbetsbeskrivning, kompe-
tensprofil och s smaningom ansékan. Sedan féljer vi rekry-
teringens olika steg fran sokvigar, urval, intervju och test,
och som ett sista steg innan malet rekrytering ar uppnatt,
inhimtande av referenser. Samtliga steg finns beskrivna i
de verktyg vi har tagit fram, "FAIR rekrytering — en idébok”.
Boken tillsammans med filmen "Cecilias val” visar pa rekry-
teringens fallgropar, men ocksa pa hur man konkret och
konstruktivt kan ga tillvdga fér att skapa en FAIR rekrytering.
Vi tryckte upp 10 0oo exemplar av boken. Redan nu har 7
000 av dessa gatt at.

Boken blev utsedd till en av arets tio bista ledarskaps-
bécker av Personal & Ledarskap, nagot som sikerligen har
bidragit till spridningen.

— Egentligen var det ju under slutet av projektet som det
verkligen kdndes att vi hade nagot att sprida, beréttar Eva. Da
gick det med besked, men tiden var vildigt kort fér det.

Hur har arbetet satt sig i partnerskapets organisationer?

— Det 4r som sagt stor skillnad, bland annat beroende pa det
har med vilket mandat man haft. Men alla vittnar om att det
finns ett fore och ett efter FAIR. Ingen har gatt opaverkad.
Avtrycket handlar bade om sjélva rekryteringsprocessen och
hur den gar till, men ocksa om arbetsklimatet och hur man
medvetet har arbetat med att forbattra det. | mer an hilften
av organisationerna syns detta avtryck i styrdokument, i
andra handlar det om att det finns hos olika individer i en
organisation.

Nagot som vi haft god stéttning av, férutom att fragan
varit forankrad i partnerskapsorganisationerna, har varit att
ta hjalp av relevanta aktorer fér spridningen av projektets
resultat. Vi har haft ett "associerat medlemskap”, dar till
exempel Sveriges Kommuner och Landsting och Ledarna
har funnits med.

Tan .
————— Idéboken— en av
i arets tio basta
ledarskapshacker.

Utmiirkelse for ett inkluderande arbetsliv

Jarfalla kommun fick férra aret motta utmarkelsen fran Radet
for integration i arbetslivet. "Kommunens arbete bidrar till
att astadkomma ett inkluderande och fritt arbetsliv som
fokuserar pa kompetens”, [6d motiveringen. Kommunen
har tagit ett mycket tydligt helhetsgrepp kring det har med
rekrytering. Lena Blom, som var 6vergripande projektledare i
kommunen och den som fér Jarfillas rikning satt i styrgrup-
pen fér FAIR, berittar:

— Vi kidnde direkt nir férfragan om att vara med i projek-
tet kom, att det har behéver vi. Vi undersékte behovet och
intresset bland de olika férvaltningarna. Nagra gav klartecken
direkt, men alla podngterade att det har var viktiga fragor.

Vi gjorde tidigt en inventering av omraden dir vi kunde
se ett behov. Det handlade om hur vi kan vidga urvalsgrup-
pen, hur vi kan férenkla handldggningen, hur vi kan fa med
arbetsgruppen, hur vi kan bli sékrare i intervjusituationen och
framfor allt hur vi kan "tidnka efter fére” — en tydlig kravprofil
infér annonsering.

Jarfalla hade tva roller i projektet. Férutom att man
ansvarade fér den administrativa delen som sa kallad slutlig
stédmottagare, var man alltsd med i projektet med hela sin

organisation som utvecklingsverkstad.



Sedan folier vi
rekryteringens olika steg
fran sdkvagar, urval,
intervju och test.

— Vi startade med en pilotgrupp, dir chefer och personalkon-
sulter fran flertalet forvaltningar fanns med, berattar Lena. Den
gruppen fick informationen férst, fick préva och aterkoppla
fragestillningar under hela projekttiden. Och nu efterat har
man samlats igen fér att gemensamt hitta former fér hur man
ska implementera projektets metoder och resultat.

Vi hade en vildigt praktisk och operativ organisation.
Det fanns en tydlig kommunikationsstrategi om hur in-for-
mationen skulle na ut. | styrgruppen fér projektet lokalt satt
personaldirektér, delprojektledarna, férvaltningschefen for
vard och omsorg samt den évergripande projektledaren. Var
utgangspunkt var behovet, att det har behéver vi géra inte
att det fanns pengar.

Samtliga férvaltningar kom alltsa med. Alla jobbade
med sina delar, flertalet hade sina delprojektledare och man
delgav varandra erfarenheter. Man jobbade vildigt konkret,
gick igenom hur rekryteringen gjordes, utbildade chefer och
personalkonsulter, tog fram krav-/ansvarsprofiler, tittade pa

hur rekryteringsannonsering sag ut och anviande ocksa sina
nya kunskaper i skarp rekrytering.

— Efterhand som vi antog FAIR-modellen féljde vi upp var
egen rekryteringsguide, sag till att kvalitetssikra den. Ett del-
projekt blev att se pa hela organisationen utifran fragestill-
ningen: fungerar den inkluderande eller exkluderande?

Hur kan man jobba med FAIR-metodiken kopplat till
kompetensutveckling och kompetensvixling blev fragan for
ett annat delprojekt. Hur kan man anvianda FAIR-metodiken
i den fortsatta kedjan — i medarbetarsamtal, i kompetens-
utveckling, i kompetensvixling? Man kan séga att projekt-
tanken vixte.

Implementeringsarbetet som tog sin bérjan under pro-
jekttiden, fortsatter. Inspirerade av utmarkelsen tar man nya
steg for att ga vidare.

— Vi har lagt basen sa att sdga. Nu giller det att utveckla
arbetet och att introducera metodiken till nya chefer och
Svrig rekryterande personal. Méjligheter och behov ser olika



ut i olika delar av organisationen, men vi efterstrivar att
overallt ha en minimibas for att kunna siga att vi har en
FAIR-modell.

En god hjélp som vi haft for att underlatta implemente-
ringen Ar att vi sag till att sprida engagemang och kunskap,
berittar Lena entusiastiskt. Det var inte bara styrgruppen
som deltog vid besék i andra lander till exempel, det var en
viktig tanke. FAIR-modellen finns nu i var personalpolitiska
handlingsplan fér att metoden ska leva vidare och utvecklas
i takt med de erfarenheter vi gér.

Vi har haft draghjalp av att vara med i projektet. Annars

hade vi inte kunnat ligga sa mycket fokus pa fragorna som
vi har gjort. Det vi miarker av i dag av intresse utifran, ar att
vi far manga férfragningar och studiebesék. Detta eftersom
vi finns med som exempel i idéboken.

Erfarenhetsutbyte mellan férvaltningarna fortsitter. Nu
talar man i pilotgruppen om hur man kan utbilda vidare,
utbilda nya, fa in avsnitt i chefsintroduktionen om vad FAIR
rekrytering och kompetensutveckling handlar om. Och
ansvaret for fragorna har man lagt hégt upp i organisa-
tionen, pa personaldirektéren. Det hir borgar fér att man
fortsatter med implementeringen.

FAKTA OM FAIR

Malet med FAIR dr att utveckla en strukturerad icke-diskri-
minerande rekryteringsmodell, som fokuserar pd kompetens
och som ska bidra till att skapa en standard fér rekrytering.

Strukturproblemet beskrivs i LFA-metodens problemtrdd
resp mdltrid. Problemet dr att rekryteringsprocesser inte dr
inkluderande, kompetensbaserade och framtidsanpassade,
vilket bland annat beror pa bristande struktur och rutin
och normativt arbetsklimat. | mdlbilden blir da aktivite-
terna att skapa kompetensbaserade inkluderande rutiner
och forhallningssiitt.

UP:t hade fran bérjan dtta partner: Jirfilla och
Norrtilje kommuner, SVT, Férscikringskassan, Léinsstyrelsen
Gdvleborg, Striingnds stift, Riksférbundet Sveriges lottakdrer
samt Integrationsverket. Den sistndmnda férsvann i sam-
band med verkets nedliggning 2007.

Arbetet har bedrivits dels partnerspecifikt, dels partner-
gemensamt. Exempel pd det férra dr vissa utbildningar,
seminarier och utvecklingsarbeten i resp organisation, exem-

pel pa det senare dr utbildningar, erfarenhetsutbyten och
temagrupper. En mdtare pd om man dr pd ritt vig har man
haft genom den drémligesbeskrivning fér var man vill vara
vid projektets slut, som delprojektledare fick skriva ner ett
drin i projektet.

Man har férutom de stora ingdende organisationerna
haft en referens- och spridningsgrupp knuten till projektet. |
den har ingdtt Sveriges Kommuner och Landsting, Diskrimin
eringsombudsmannen, Ledarna samt Volvo Personvagnar.

Dessutom har man haft en sdrskild ledningsgrupp — Po-
wer FAIR — med hogsta cheferna fran UP- och referens-
gruppsorganisationerna.

Tvd stora konferenser har ordnats. Man har ocksé pro-
ducerat en idébok med tillhérande dvd, tryckt i 10 ooo ex.
Boken blev utsedd till en av drets tio bésta ledarskapsbcker
av Personal & Ledarskap.

www.equalfair.se







2. UNGA

Skolan som lirde frén jobbet

Traditionellt brukar ldrande i gymnasieskolans yrkesforbere-
dande program sker forst i skolbanken, sedan i praktik ute
pa arbetsplatser. Kan man vinda pa det? Kan man lata prak-
tiken bli ett underlag fér teorin? Och kan det leda till stérre
motivation, lust att ldra och gora elever battre férberedda
och utbildade fér yrkeslivet?

Det har ar vad man prévade i En ny yrkesutbildning,
som &r ett spridningsprojekt av det tidigare Equal-projektet
PEOPLE. Séderhamns kommun har varit stédmottagare och
jag har ett inspirerande samtal med Sven-Olof Larsson, som
var projektledare.

— Vi tror inte pa att sprida en modell, siger Sven-Olof
inledningsvis, nastan lite 6verrumplande.

Det &r ju annars ett inte helt ovanligt grepp, att man
faktiskt vill sprida modeller kors och tvirs som nagon slags
universalrecept.

—Vad vi gjorde var att vi hade en pedagogisk utvérdering
av PEOPLE’s delprojekt i Soderhamn, som Robert Hoghjelm
pa Lararhdgskolan i Stockholm gjorde at oss. Den resulterade
i rapporten Yrkesbaserat larande. Man kan séga att vi tar en
modell upp till en teoretisk niva och vad vi sprider 4r en idé.

Utifran det hir resonemanget bjéds ett antal regioner
in att samverka i En ny yrkesutbildning. Det blev Norra
Visterbotten, Dalarna, Vistra Gétaland, Kalmar ldn, J4rfilla
kommun och Hilsingland. Deltagarna fran de olika regio-
nerna fick vid ett antal seminarier uppdraget att ta idén och
anpassa till sin egen verksamhet. Uppliagget kom darfor att
variera ganska kraftigt i det hir stora och lite spretiga projek-
tet, men alla tog idén och omsatte den i sin egen verklighet,
utifrdn sina egna behov. Nagon inriktade sig pa den kom-
munala vuxenutbildningen, medan andra koncentrerade pa

gymnasieskolans yrkesférberedande program.

Forst yrkespraktik, sedan teori
Det nya i yrkesbaserat larande &r att ta sin utgangspunkt i

yrkesutévningen. Traditionellt startar man med teori, sedan
later man elever tillimpa teorin i praktik. Det som hander
da &r att eleverna marker att teorin inte alltid stammer med
praktiken. Har gér man tvartom: det eleverna upplevt i yrkes-
praktiken blir underlag fér teoridelen. Det innebir ett stérre
pedagogiskt krav pa lirarna 4n att bara vara yrkeskunniga.
Men det innebir ocks4 att elever utifran sina upplevelser i
praktiken kan komma med forslag pa delar som bér inga
i teorin. Till exempel var det en elev som praktiserat i en
massaindustri som sa till sin lirare: "vi behéver lisa kemi”,
berattar Sven-Olof.

Hur haller man samman ett sddant hir stort projekt, hur
kan de olika regionerna lira av varandra?

— Det skedde dels genom regelbundna traffar med de
regionala koordinatorerna, berittar Sven-Olof. Vidare skedde
seminarierna i form av en hégskolekurs, som deltagarna hade
mojlighet att i examinationsform tenta av. Lararhégskolan i
Stockholm blev ansvarig fér examinationen, som bestod i att
deltagarna skrev en handlingsplan om hur man i den egna
organisationen skulle genomféra nédvandiga férandringar
for att genomféra projektidéerna.

— For att fa input utifran hade vi en referensgrupp av
"kritiska vanner”. Det var experter av olika slag och utifran
olika yrkesmissiga positioner som var med och gav syn-
punkter p& och utvecklade verksamheten. De betonade
bland annat kopplingen mellan pedagogisk férindring och
regional utveckling. Det har intresset fran referensgruppen
lade grunden till regionala méten, dar bade politiker och
tjianstemén deltog. | flera av regionerna har projektidéerna
implementerats i regional utveckling genom att inférlivas i
redan befintliga regionala strategier.

Pa nationell niva deltog projektet i flera olika seminarier
och konferenser. Man triffade ocksé politiker fran arbets-
marknadsutskottet och har dven levererat underlag till den
pagaende gymnasieutredningen.

Sven-Olof har manga tips att dela med sig av till nya
projektaktérer:

— Borja pa den praktiska nivan, utga fran lokala behov, lat



det bilda basen fér regionalt och nationellt arbete. Var noga
med vilka ni valjer ut som ska vara med — det &r viktigt att
det dr personer och organisationer med resurser, kompetens
och vilja att klara av det man vill géra. Prata med andra som
jobbar med samma sak, sitt inte kvar i er egen lilla varld!
Se till att fa tilltridde till de arenor dir era fragor diskuteras!
Ordna inte alla konferenser sjilva, det finns redan alldeles
fér manga, men se till att delta, synas och héras pa andras
seminarier och konferenser! Som projektledare/koordinator
maste du ha koll pa ekonomin. Det 4r viktigt fér att du ocksa
ska kunna peka med hela handen och vara tydlig fér att kunna
leda och lotsa projektet ritt. Du &r inte anstalld for att vara
trivselspridare, utan fér att vara projektledare!

Tre vinnare i Borlinge: féretag, elever och skola
Pa Erikslundsgymnasiet i Borlange har man jobbat med
yrkesbaserat lirande i flera ar. Genom sitt deltagande i En

ny yrkesutbildning fick man vetenskapliga begrepp och kon-

takter med andra, som har varit virdefulla fér utvecklingen av
modellen lokalt. Men man har fatt inte mindre 4n tre vinnare.
Marcus Hjelm &r rektor och berattar:

— Vi deltog i 5-podngskursen Yrkesbaserat ldrande och
kdnde da hur det vi redan bérjat med foll pa plats, vi forstod
varfér det vi gjorde var sé bra, vi fick en tydligare réd trad
i "den rittvinda pedagogiken”. Kursen gav oss méjlighet
att sitta ord och begrepp och utforma en helhetsmodell,
anpassad till vara lokala férhallanden.

— Den rattvinda pedagogiken innebdr att du bérjar laran-
det ute pa arbetsplatsen, i det konkreta, reflekterar éver det
och tar med det du lart in i klassrummet. Det innebiar en
ny roll inte bara fér eleven, men ocksa fér foretaget och fér
lararen. Lararen far en pedagogisk roll som handledare fran
att tidigare ha varit den som vet bast. | den nya modellen ar
det ofta eleven som har battre specialistkunskaper &n lararen,
eftersom eleven befinner sig ute i produktionen.

— Vi har anvint yrkesbaserat larande i tre inriktningar pa

pen réattuanda pedagogiken
innebar att du borjar ldrandet
ute pa arbetsplatsen.



fordonsprogrammet. Fran i hést kommer vi dven att tillimpa
det pa Elprogrammet. Redan f6r sex &r sedan bérjade vi med
den hir inriktningen pa transportutbildningen, tva ar senare
byggde vi pa med lastbilsmekanikerutbildningen och férra
aret med lack- och karosseri. Vad som har hant ar att vi kan
se en Skad elevtillstromning. Vi har manga fler sékande dn
jamforbara skolor, i genomsnitt tva sékande per plats pa
fordonsprogrammen. Dessa brukar ligga bland de lagsta i
resultat. Férra aret var 89 procent av vara elever hogskole-
férberedda, dvs godkéanda i mer @n 9o procent av dmnena.
Tidigare var lastbilsmekanikerutbildningen ett tredjehands-
alternativ fér manga. Sa dr det inte i dag.

— Foretagen dr minst lika néjda som eleverna. Genom att
vi stiller fragorna till naringslivet om vilka kompetenser som

ar férvantade och vad eleverna behdver ha med sig sa ser

niringslivet vinsterna med den rittvinda pedagogiken. Flera
foretag har ordnat internutbildningar for eleverna under deras
yrkespraktik, vilket har betytt att elever har fatt jobb direkt
och att foretaget direkt har fatt en utbildad medarbetare.

— Det finns tre vinnare med det hir konceptet, konstaterar
Marcus Hjelm: fsretagen som kan rekrytera nya medarbetare
med ritt kompetens, eleverna som gar ut i jobb direkt och
skolan som kan erbjuda en attraktiv utbildning.

— Genom att vara med i En ny yrkesutbilning har vi fatt
kontaktmgjligheter, kan utbyta tankar och erfarenheter, lana
och l&na ut, avslutar Marcus.

Och idéerna sprids. | det teknikcollege som haller p4 att
utvecklas i Dalarna kommer yrkesbaserat lirande att vara
den metod som anvinds i alla yrkesférberedande utbild-

ningsprogram.

FAKTA OM EN NY YRKESUTBILDNING
Projektet dr ett spridningsprojekt som utgar fran partner-
skapet PEOPLE, dir man i ett delprojekt har utvecklat
en modell for yrkestrining och yrkesutbildning. Den s k
Séderhamnsmodellen, som innebdir en kombination av ren
yrkesutbildning med delar av gymnasieskolans program,
dr varken en APU-verksamhet eller en lirlingsutbildning.
Modellen innebiir att yrkestrining pd en arbetsplats kombi-
neras med liroplaner for yrkesférberedande gymnasiala pro-
gram. Efter utbildningsperioden har deltagaren béde utbild-
ningsbevis fran gymnasiet och en firdig utbildning i ett yrke.
Ambitionen i spridningsprojektet har varit att generera
en bestdende effekt i de sex regioner som projektet ver-
kat — Norra Viisterbotten, Hilsingland, Dalarna, Jdrfilla,
Viistra Gotaland och Kalmar lin — fér att permanent
organisera yrkesutbildningar pa ett annat sdtt dn tidigare.
Man talar om att dstadkomma ett paradigmskifte for en
nydaning av yrkesutbildningars organisation och genom-
forande. Visentligt i modellen dr ett ldngtgdende samar-

bete mellan det lokala/regionala arbetslivet och gymna-
sieutbildningen. Ambitionen dr att dstadkomma en fusion
mellan yrkesteori och - praktik. Malet har dven varit att géra
Séderhamnsmodellen kéind och spridd i storre delar av landet
och pa sd sditt bidra till en férindrad syn pa gymnasieinriktad
yrkesutbildning. Projektidén férankrades i regionerna med 24
seminarier forlagda i de olika regionerna.

Verksamheterna har anpassats efter lokala regionala
forhallanden/behov. | Norra Viisterbotten har en verkstads-
utbildning for 20 elever genomforts, i Séderhamn (Hdilsingland)
har insatser skett i en vérdutbildning och i en processteknisk
utbildning. | Dalarna har man utvecklat ett professionellt
spriakbruk inom omrddet, i Jdrfilla har bildats ett utbild-
ningsrad med representanter fran bade skola och néringsliv.
| Viistra Gétaland har ett flertal lirlingsutbildningar startat, i
Kalmar har dialogseminarier anordnats och uppféljning skett
genom besék hos utbildningsanordnare i liinet.

www.soderhamn.se




3 ENTREPRENORSKAP

Inte bara tycka och tro, men analysera och férsta

— om att implementera genusfragor i en organisation
ALMI Ostergétland var en av 10 partner i ENTREE — Entre-
prendrsstéd med Effekt. Infér starten av projektet fragade man
sig vad som kunde géras for att stédja fler kvinnor till féreta-
gande. Man bérjade ocksa granska sjalva radgivningsstruktu-
ren, ett arbete som strukturerat fortsatte under projekttiden.

ALMI Ostergétland har pa ett mycket tydligt sitt tagit
till sig lardomar fran projektet och implementerat dem i sitt
ordinarie arbete. Lilian Carlsson, affarsutvecklare pa ALMI
Foretagspartner i Ostergétland, berttar:

— Det fanns nog en férestalining hos de flesta av oss att vi
behandlar alla manniskor lika. Men i analysarbetet under pro-
jektets gang upptackte man gang pa gang gomda sanningar.
Att foretagande bland kvinnor och min sag olika ut visste
man redan innan, men att det ocksa skilde at i resurstilldel-
ning var nog en 6verraskning fér manga. Varfér var det s att
det delades ut betydligt mindre av vissa medel till kvinnor dn
till min, inte bara proportionellt utan ocksa per féretagare?

— Vi bérjade borra pa djupet och ga till grunden med
den hir problematiken, under projekttiden, pa ett sitt som
vi aldrig hade gjort férut.

Arbetet fortgick strukturerat och planerat. Det som
Lilian sarskilt betonar vikten av fér ALMI, var den Ogon-
dppnarutbildning, en heldagsutbildning, dar fakta kombi-
nerades med tid fér sjalvreflektion. Faktapassen innehdll
kunskapsblock om jamstilldhet och entreprensrskap, om
kvinnors féretagande, historiebakgrund om féretagande,
om situationen i olika branscher. Utifran faktapassen fick
alla ga tillbaka till sig sjilva och reflektera, ensamma eller
i grupp. Malgruppen fér den hir utbildningen var alla som
jobbar i "radgivarstrukturen” — antingen de var fran ALMI,
Nyféretagarcentrum, Arbetsférmedlingen med flera.

— Den hir typen av uppligg kan varmt rekommenderas,
poingterar Lilian. Under dagen lades en grundplat. Oerhért
viktigt var ocksa att ledningen stéttade och uppmuntrade,

visade att det &r viktigt, inte minst genom att vd:n héar pa

ALMI prioriterade dagen. Man &nskar att det skulle vara
sadana fortbildningstillfillen emellanat.

Sedan fanns en spetsutbildning i fyra till sex dagar fér de
personer i de radgivande organisationerna som var ansvariga
for implementering — vilket ocksa var vardefullt.

— Ténk pa att det behdver vara mer dn en person som ar
ansvarig och drivande i den egna organisationen. Minimum
ar tva personer. Da kan man hjilpas at i implementeringsar-
betet och organisationen blir mindre sarbar om nagon skulle
forsvinna. Under spetsutbildningen fick vi mer fakta kring
jamstilldhet och féretagande/entreprendrskap. Tre medar-
betare fran ALMI deltog.

Malet var att blir mer medvetna,

bade som organisationer och som individer

Ett annat delprojekt som ocks4 var viktigt fér implemente-
ringen var ett block med utbildningar kring att stiarka med-
arbetaren i métet med kund.

— Genom utbildningarna har man skapat nyfikenhet fér
kvinnors och mins féretagande, men ocksa fér sig sjilv i
rollen som radgivare. Hur gér jag i min roll? Utbildningarna
har 6kat medvetenheten hos mig sjalv, det &r inte latt att andra



beteende eller ens attityd, men det har blivit bittre f6r manga.

Malet med implementeringen var att vi skulle bli mer
medvetna pa ALMI, bade som organisation och som indivi-
der. Ett konkret mal var att utveckla vara processer sa att de
gynnar bade min och kvinnor. Detta skulle byggas in i vara
rutiner. Men hur gér man detta?

— Vi har organiserat implementeringsarbetet i tre grup-
per: finansieringsgrupp, affirsutvecklingsgrupp och sup-
portgrupp. | de hidr grupperna har vi jobbat konkret med
att fortsitta analysera och borra pa djupet i forstaelsen av
hur radgivarstrukturer och féretagande ser ut i ett genusper-
spektiv och framférallt hur vi kan bli bittre. Vi fragar "varfér”,
stannar inte vid tyckande och tro som vi gjorde tidigare.

— Det handlar om att analysera och férsta — och da behéver
vi granska vart bemétande av vara kunder, hur vi kan stétta sa
att vi far fram sa bra féretag som majligt, om vissa branscher
behéver sarskild uppmarksamhet, hur vi kommunicerar vart
budskap, vilka métesformer vi har fér vara kunder, om de beho-
ver férindras etc. | en platsannons hade vi en bild pa tva kvinnor
och en man, vilket markant 6kade antalet kvinnliga s6kande.

— I de tre grupperna lade vi upp atgérdsplaner, som vi job-
bade utifran. Genusfragor finns dterkommande pa agendan
pa vara moten, de kommer inte bort.

Hur gér man ett sadant har arbete s& framgangsrikt som
ALMI Ostergdtland har gjort? Lilian Carlsson delar frikostigt
med sig av vad som varit framgangsfaktorer i ENTREE.

— A och O i&r att ledningen satter av tid, markerar och
prioriterar arbetet. Ogondppnarutbildningen var avgérande
for en 6kad medvetenhet. Det &r viktigt att inte vara ensam
i arbetet. Oerhért viktigt. Och en av de stora bonusarna
med att jobba i ett partnerskap har varit mojligheten till ett
strukturerat erfarenhetsutbyte med andra, fran andra orga-
nisationer som arbetar med samma saker. Det ar nédvandigt
att det finns nagra som driver pa, pdminner om att arbetet
ska goras, bade pa helhetsniva och i varje organisation.

— Ha ocksa en medvetenhet om att det tar tid, man kan
inte bara géra det med véanster hand om det ska bli bra. Man
maste vara uthillig. Och fantasirik, vicka nyfikenheten. |
stéllet for att tala om vad vi ska goéra, forsokte jag fa folk att
komma med idéer och férslag s& att man kanner att man ar
med och paverkar.

ENTREE har satt spar och implementeringen fortsitter.
ALMI Sverige haller nu pa med ett jamstélldhetsarbete, ddr
en viktig del & métet med kund. Upplagget ar paverkat av vad
ALMI Ostergétland har gjort i ENTREE. All personal i ALMI
kommer under hésten att fa utbildning i genusfragor.

FAKTA OM ENTREE
Projektet var inriktat pa tva omraden — utveckling av rad-
givnings- och finansieringssystemet fér smdféretagare samt
att stidja foretagande kvinnor. Projektmdlen har varit att ge
héjd kompetens inom radgivarstrukturen, béttre kunskap om
betydelsen av kén hos befintliga féretagare, utvecklade arbets-
sdtt for stod i foretagande och analyser av inriktning av resur-
ser for att ocksd foresld nédvindiga fordndringar. Fér att na
mdlen har man utvecklat ett mdtsystem f6r produktionsupp-
foljningar och hur man kan genomféra kundundersékningar.
| projektaktiviteterna har tyngd lagts pd att genomféra
utbildningar fér olika mdlgrupper, dels fér aktérer inom

rddgivnings-/finansieringsstrukturen, dels for mdlgruppen
blivande féretagare. Dessutom har man i pilotprojekt upp-
mdrksammat och gett stéd for igangsdttning och drift av
nya foretag, startade av kvinnor.

Man har satsat for att skapa en uthdllig samverkan
mellan de tio partnerskapsorganisationerna, aktérer inom
omrddet i Ostergétland, bland annat Lénsstyrelsen, Léns-
arbetsnimnden, ALMI, Nyféretagarcentrum i Ostergétland
och Regionférbundet Ostsam.

Kunskapsuppbyggnad, samverkan och implementering
har varit vésentligt i projektarbetet.




4. JAMSTALLDHET

Jamstilldhetskompetens — pa anvindarens villkor

Det ar alltid en stor utmaning att utbilda och kompetensut-
veckla anstillda i arbetslivet. Att na alla anstillda i en orga-
nisation i &mnen som handlar om jimstilldhet, mangfald,
miljé med mera ir tidskrdvande och en stor investering.

E-learning r en stor och vaxande marknad fér utbildning
och kompetensutveckling i olika typer av organisationer. En
stor fordel &r att kunskapsspridningen blir kostnadseffektiv,
men ocksd méjligheten for varje enskild individ att genom-
féra utbildningen nir det passar bist. Ett viktigt motiv for
en stor och geografiskt utspridd organisation 4r ocksa att
reducera restid och resekostnader.

Vigverket hade redan tidigare haft omfattande utbild-
ningar baserade i e-learning-milj6. Darfér var det inget stort
steg i sig att ocksa gora en jamstilldhetsutbildning med e-
learning som metod. Vigverket hade deltagit i Equalprojektet
Genderschool. Det var ett projekt inriktat pa att utveckla
grundlaggande kunskaper om genus och jamstalldhet. Man
ville géra dessa kunskaper tillgidngligafor alla i arbetslivet
och pa sa vis na malet att 6ka jimstélldheten pa arbetsplat-
sen och i samhillet. Darfér var det naturligt att Vagverket
tillsammans med Banverket och Stiftelsen Minerva bildade
ett partnerskap och sékte medel fran ESF-radet fér sprid-
ningsprojektet G-learning.

— Man kan saga att i Genderschool byggde vi kunskapen,
for att sedan anvdnda och sprida den i G-learning, berattar
Leif Pettersson, Vagverket, och den som dar ansvarade fér
insatsen.

Vigverket dr en organisation med 6 700 anstillda och
finns geografiskt utspridd 6ver hela landet. Darfér passade
en sadan hir utbildningsinsats perfekt fér oss, fortsitter
Leif. Ett viktigt motiv &r att det ar kostnadseffektivt, att det
kan genomféras utan resekostnader och att det dr anvin-
darvinligt. Ungefir 3 0oo av véra anstillda ska ga eller har
gatt igenom den hir utbildningen. Ungefir lika manga pa
Banverket kommer att delta.

Initialt tog det lite tid att Svertyga ESF-radet om férdelen med
e-learning som ett verktyg for att utbilda om jimstilldhet,
men sa smaningom "kdpte” de var idé och spridningspro-
jektet beviljades.

Nar utbildningen arbetades fram var en av utgangspunk-
terna den faktabank av kunskapsmaterial som tagits fram inom
Genderschool. Externa experter var ocksa med och bedémde
och utvecklade materialet, detta for att sikerstilla kvaliteten.
Resultatet blev en interaktiv utbildning som det tar max tva
timmar att arbeta sig igenom. Utbildningen avslutas med ett
kunskapstest. Efter genomgangen och godkind utbildning
erhaller deltagaren ett diplom. Den genomgangna utbildningen
registreras ocksa i foretagets interna system, vilket ger méjlig-
heter till uppf6ljning pa individniva och i grupp.

— Nér vi gick in i det har hade vi ledningen med oss, det
ar oerhort viktigt att tidigt forankra. Vi hade ocksa tidigare
gjort aktiviteter i Genderschool i var egen organisation. Vi
har ett uppdrag, fran regering och rikdsdag - 6:e transport-
politiska delméalet — ett jamstillt vigtransportsystem. Fér
att klara det behover vi en grundkunskap. Vi ska vara klara
med G-learningutbildningen 2009 fér hela organisationen.
Just nu genomfoér vi en stor omorganisation, men nar den
ar klar kommer vi att genomféra utbildningen fér dem som
inte fatt ta del av den dnnu.

— Ett tips till andra utifran vad vi har gjort: akta er for att
gora jamstilldhet till en kvinnofraga, det 4r ett kunskapsom-
rade som sa manga andra. Fall inte i kéksbordsdiskussioner
pa jobbet, tala ur ett verksamhetsperspektiv om varfér man
gor en jamstilldhetsutbildning. Vi behéver den hiar kunska-
pen nir vi ska fatta olika beslut. Det r ocksa viktigt att tinka
pa att vi har ett motiv gentemot véra kunder - vi ska jobba
med ett jamstallt transportsystem. For att vara trovardiga
maste vi visa att vi ar jamstallda i var egen organisation.

Stort intresse och efterfragan
Margareta Eklund var projektkoordinator fér G-learning. Hon
kompletterar det Leif Pettersson har sagt.

— Av allt det material som tagits fram inom Genderschool






selekterade vi fram basfakta som blev grunden i G-learning.

Arbetet organiserade vi i tre grupper: en beslutsgrupp,
en arbetsgrupp och en specialistgrupp. Forskare fran uni-
versitet och Arbetslivsinstitutet féljde och bidrog i arbetet.

— Den tekniska kompetensen hos den som skulle bygga
plattformen var naturligtvis viktig, men minst lika viktig var
kombinationen av teknisk och pedagogisk kompetens. Ett
viktigt inslag i utbildningen ar att inte arbeta med e-learning
som den enda pedagogiska metoden utan ocksa se till att
utbildningen kompletteras med ett eller flera tillféllen for
diskussioner pa arbetsplatsen om dmnet jimstilldhet.

Det drojde inte linge innan verktyget fick en spridning
utanfér partnerskapet. Dels gjordes en engelsk fullversion
av verktyget, som har fatt en stor efterfragan internatio-
nellt, (den engelska utbildningen kan hittas pa www.gen-
derschool.se, eller www.frejaforum.com) dels har verktyget
rént stort intresse och efterfragan nationellt.

— Vi hade ett seminarium pa en missa om e-learning. Efter
det kontaktades vi av Swedbank. De blev intresserade,
beslutade att kdpa in verktyget och lade det i sin interna
plattform, och anvinder det fér sin personal. Ett 20-tal fére-
tag fran olika branscher har képt kursen fér sina personal-
grupper. Det har ocksa den statliga sektorn, till exempel
Niringsdepartementet, gjort.

Totalt sett har Gver 20 000 personer genomgatt eller
kommer under det ndrmaste aret att genomga utbildningen.
Bade statlig sektor och privata foretag ar anvindare, men dn
sa lange inga kommuner.

Leif och Margareta dr éverens om vad som &r framgangs-
faktorer i den hir typen av projekt:

— Se till att ha en hog faktakunskap bade nir det giller
innehall och teknik! Ha dérréppnare in i organisationer,
for det finns manga hinder! Och sa maste det finnas en
arbetsglidje. Till sist: Vaga skimta om dmnet!

FAKTA OM G-LEARNING
G-learning dir ett av tva spridningsprojekt fran Genderschool.
Genderschool utarbetade metoder for att paverka forhall-
nings-sctt och arbetsformer sd att jamstdlldhetsaspekter
integreras i ordinarie arbete, med syfte att nd férdindringar
bade pa strukturell och pa individuell nivd. Mdlsdttningen
dr att jamstdlldhetsfragor blir allas fragor pa arbetsplatser
och inte huvudsakligen en fraga foér kvinnor och kvinnors
anpassning till manliga strukturer.

| detta spridningsprojekt har en grundldggande utbildning
om genus och jamstdlldhet utvecklats, baserad pd interaktiv
e-learning. Utbildningen finns nu tillgdnglig pd Lértorget pa
Viigverket, bade internt och externt. Utbildningen ska bidra
till maluppfyllelse av regeringens krav pa ékade kunskaper
och insikter om genusperspektiv och maktstrukturer, inom

sjitte transportpolitiska delmdlet. Maluppfyllelsen mcits
genom en kursutvirdering som deltagarna gér samt ett
kunskapstest efter genomférd utbildning.

Utbildningen ska ge en grundliggande kunskap och fér-
stdelse for den svenska/europeiska jamstdlldhetspolitiken,
introducera begreppet jamstilldhetsintegrering, ta upp hur
Jjamstdlldhetsintegrering genomférs i den egna verksamhe-
ten samt beskriva regeringens transportpolitiska mal och
koppla detta till vergripande jamstdlldhetsmal.

Utbildningen har systematiskt provats ut med stod av
ett antal pilotgrupper fran skilda organisationer och féretag,
som kommit med virdefulla synpunkter i utvecklingsarbetet.

www.genderschool.se




5. TILLGANGLIGHET

Moomsteatern — lika delar skadisar

med respektive utan funktionshinder

Moomsteatern har funnits sedan 17 ar tillbaka. Det &r en pro-
fessionell integrerad teater i Malmé med lika manga skéade-
spelare med respektive utan funktionshinder. Man har med-
vetet arbetat pa att 6ka egenmakten hos skadespelarna.

"Hur kan man ha makt 6ver sadant som man inte kan
ta ansvar 6ver?” har varit en fraga som teatern har sékt nya
svar pa. Men nyckelfragan har varit den om professionell 16n
for professionellt arbete.

— Det vi ska gora dr ingen Equal-produkt, siger Kjell
Stjernholm, teaterchef fér Moomsteatern. Vi hade for linge
sedan definierat den strukturella diskriminering som vara
skadespelare utsatts for. Hur kommer det sig att profes-
sionella skadespelare vid en teater med battre publiksiffror
och hégre produktionstakt dn andra teatrar, har 26 kr/dag i
sjukpensionsersittning, i stillet for att fa en riktig 16n som
andra kulturarbetare?

Vi lyfte in vart arbete i Equals ram. P4 sa vis kunde vi
pabdrja det egentliga spridning-paverkans-arbetet fran dag
ett i projektet.

Kjell &r inte de forsiktiga ordens man. Han pekar med
hela handen och ir tydlig och rak i sprak och ton:

— Vi har valt att utmana den svenska strukturen. Kan den
professionelle skadespelaren med en utvecklingsstérning
fa tillgang till lika villkor pa arbetsmarknaden? Det ar det
nyskapande, det har inte skett tidigare. Fragan &r spetsig
och kinslig. Ingen vilgérenhet, tack!

Utmaningen var att inom Equal-projektet Tillganglighet
och professionell integrerad scenkonst |6sa den fragan. Malet
var att teatern skulle kunna drivas vidare — med anstillda
professionella skadespelare — dven efter projekttidens slut.

— Det som var den stora férdelen med att arbeta inom
Equal var att de som har makt éver diskriminerande struk-
turer satt med i partnerskapet. Sa vi kunde bearbeta en del

av vara malgrupper pa hemmaplan.

Vi har arbetat mycket pa att férindra bilden av den funk-
tionsnedsatte skadespelaren. Fran att ha varit objekt, nagon
som ir utsatt fér omgivningens vilmening blir han/hon ett
handlande subjekt. Den kursférandringen har varit svar att
greppa fér manga. Vi har ofta varit tvungna att beskriva
véra subjekt, skadespelarna, som malgrupp for att fa fram
pengar, fast de aldrig varit malgruppen. Malgruppen ir de
som stanger dem ute.

Sjalva systemet som ska motverka strukturell dis-
kriminering, producerar diskriminering. All satsning pa
sdrskilda grupper tenderar att konservera utanférskap.
Integrationspolitiken har producerat stédsystem som styr
mot segregation. Alla som vill na integration hinvisas till
sadana satsningar och hamnar dirfér utanfér ordinarie
system. Pa sa vis blir stédsystemen mot segregation med-
skapare till segregation. P4 samma satt med kultursystemet:
om ocksa handikappade ska vara med och dela pa den redan
tunna kulturkakan, blir skivorna dnnu tunnare. Darfér han-
visas till socialsystemets stérre resurser. Och sé fastslas ett
utanférskap. Professionella yrkesminniskor tillats inte verka

pa samma villkor pa samma arena.

Personer med funktionshinder — en homogen grupp?

| den hopbuntning som de maktbirande strukturerna gér
av personer med funktionshinder ingar ocksa ett annat per-
spektiv: man &r alltid sin funktionshinderidentitet fére allt
annat. Funktionshindrade betraktas som en homogen befolk-
ningsgrupp, trots att de &r mer heterogena an den sé kallade
normalbefolkningen. Hur ska man ra pa det har da?

— Vi har valt att férbjuda alla kollektiva handlingar base-
rade pa funktionshinder, sager Kjell. Vi har sa ltt att hinga
pa minniskor ett funktionshinder. Men den fraga som vi,
och som var utvirderare fran Vixjé universitet, har fragat
sig 4r: Ar skadespelarna funktionshindrade nir de spelar sin
forestillning och klarar alla moment?

Du 4r inte funktionshindrad férrin trottoarkanten ar for
ho. Det dr pa hindren som fokus skulle behéva laggas, inte
pa funktionshindret i sig.






Hur har man da anvint sig av Equal-programmet fér att
motverka och ge sig pa den strukturella diskriminering som
sker av funktionshindrade skadespelare?

— Equalprogrammet hade den strukturmaissiga fordelen
att alla som du vill ha med dig, som du vill paverka, maste
finnas i baten och hjilpa till att ro. Det har varit en stark finan-
sieringspott fran Equal, vilket har genererat bade intresse och
en stark medfinansiering fran andra inblandade.

Alla partnerskapsorganisationer har haft fri tillgang till
teaterns férestillningar, vilket betyder att arbetet natt en
bredd och omfattning. Men om det de facto har dndrat nagra
strukturer, &r oméjligt att svara pa. Ibland kan jag kdnna att
man inte dr beredd att bygga om samhillsstrukturerna, de
strukturella felen dr sa svéra att ra pa. Varje rérelse i samhil-
let har en motrérelse, som vill permanenta strukturfelen.

Men det vi har gjort i spridningshinseende genom projek-
tetvarbland annatatt produceraboken”Moomsteatern — vem
ager ritten till scenrummet?”.

Det 4r en exklusiv och informativ fotobok som féljt arbetet i
Moomsteatern, presenterar dess medarbetare, produktioner
och barande tankar. Boken har distribuerats till ett stort antal
strategiska nyckelaktérer — riksdagsledaméter, region- och
kommunpolitiker, bibliotek, teatrar, universitet, institutioner
som fokuserar pa funktionshinder samt till manga interna-
tionella teatrar. Projektet producerade ocksa en serietidning
om strukturell diskriminering som trycktes i 70 ocoo ex och
spreds till ett stort antal skolor och ldrosaten.

—Vila ocksa in turnéveckor i Stockholm, dar vi riktade oss
direkt till departement och riksdagsutskott. Vi fragade oss
hela tiden om det vi gér bygger upp konstnérlig eller kultur-
politisk kvalitet i var verksamhet, samt i vilken utstrackning
det stédrker vara strategiska majligheter till Gverlevnad. Och
nu nidr Equal 4r slut har Moomsteatern natt den finansiella
status som tillater heltidsanstallning av ett antal funktions-
hindrade skadespelare, avslutar Kjell Stjernholm.

Malet med projektet var etablering av en professionell inte-
grerad teater med lika delar skadespelare med och utan
funktionshinder — Moomsteatern. Teatern syftade ocksd
till att bli ett kompetenscentrum runt kopplingarna funk-
tionshinder/kultur, funktionshinder/arbetsmarknad och
kultur/attitydpaverkan.

Idén var att utmana den strukturella diskrimineringen pa
kulturarbetsmarknaden och utmana de férdomar som finns
fran berérda myndigheter, till exempel om att en skadespe-
lare med utvecklingsstorning inte kan/orkar med reguljéirt
arbete. Man ville ocksa utmana hierarkiska strukturer som
rubbas niir den utvecklingsstorde plétsligt inte inordnar sig i
till exempel l6ne- och resultatstruktur av éver-/underordning.

FAKTA OM TILLGANGLIGHET OCH PROFESSIONELL INTEGRERAD SCENKONST

Som resultat av arbetet inom Equal-projektet har Mooms-
teatern natt finansiell status som tillater heltidsanstdllning
av ett antal skddespelare med intellektuella funktionshinder.

Férutom nio vilbesdkta teaterproduktioner har man
arbetat med arbetsorganisations- och arbetsmiljéfragor.
Man har ocksé anordnat ett antal skriddarsydda semina-
rier och workshops for vil avgrinsade malgrupper. Vidare
har samarbete med Teaterhigskolan skett med utveckling
av nya utbildningsprogram.

Partner har varit Studieférbundet Vuxenskolan, Malmé
stad, Region Skdne, Forsikringskassan, Arbetsformed|ingen
Rehab samt Moomsteatern.

www.moomsteatern.com




6. SEXUELL LAGGNING: OSYNLIGA
STRUKTURER OCH DISKRIMINERING

"Vi satsade stort och fick dnnu mer tillbaka”
Lirarférbundet var en av tolv organisationer bakom projektet
Under ytan. Bakgrunden till att Lirarférbundet engagerade sig
i projektet var ett tidigare Equal-projekt kring diskriminerings-
grunden sexuell laggning, Normgivande mangfald.

Genom detta hade man fatt en god idé bade om sjilva
programmet och om vad man i samverkan kan dstadkomma.
Att det redan initialt fanns ett starkt partnerskap med en mix
av stora och sma organisationer, alla verksamma inom utbild-
ningsomradet, underlittade diskussionen och beslutet att
gainiUnderytan, berittar Henrik Westerman, ombudsman
och ansvarig fér likabehandlingsfragor pa Lararférbundet.

Det fanns ocksa en samlad kompetens pa omradet som
utgjorde resurser i projektet, vilket gav arbetet en flygande start.
Pa den relativt korta projekttiden pa mindre &n tva ar genom-
férde man i Under ytan utbildningar fér runt 3 500 personer,
producerade ett omfattande utbildningsmaterial, samverkade
med forskare fér att ta fram intressant forskningsmaterial,
genomforde ett par konferenser och ett antal seminarier.

Hur gjorde da en stor facklig organisation som Lérar-
férbundet for att satta fragan?

— Initialt var det viktigt att koppla fragan till yrkesetiken:
det dr allas sjdlvklara ratt att ha en god arbetsmiljé och ett
gott bemétande pa sin arbetsplats. | férbundets likabehand-
lingsarbete fanns ett stort behov av att utveckla kompeten-
sen pa omradet sexuell laggning.

— Vi strdvade tidigt efter att fa synergier fran annat arbete, till
exempel genom att "gifta ihop” olika delar av likabehandlings-
omradet. Vi hade utbildat ett antal ledare i MOD-konceptet
for att bli bittre pa omradet etnicitet. Diskrimineringsgrunden
sexuell laggning har kopplingar till diskrimineringsgrunden kén.
Det blir tydligt i det normkritiska perspektiv som finns i utbild-
ningar och utbildningsmaterial.

— | en férdjupningsutbildning utbildades darfér MOD-

ledarna med Under ytans material och sa har man inom

Lirarférbundet byggt upp en intern kompetensresurs pa
omradet. Det har hade inte varit mojligt utan projektet. Under
det senaste aret har MOD-ledarna genomfért 17 utbildningar
for ungefir 300-350 personer. Var malsattning dr att arligen
MOD-utbilda 600-650 personer i likabehandlingsfragor och
da i férsta hand fértroendevalda i lokalavdelningar. | de har
utbildningarna kommer vi att ha god hjilp av det utbildnings-
material som Under ytan tagit fram.

Implementeringen av den kompetens pa omradet sexu-
ell laggning som Lararférbundet fick genom projektet, saker-
stilldes i flera steg: forst genom en utbildningsdag for Férbunds-
styrelsen. Det har varit oerhért viktigt bade att fora diskussio-
nen hégst upp och att férankra den dér. Férbundsstyrelsen
har blivit bekant med utbildningsmaterial som tagits fram och
det arbetssatt som anvints i Under ytan. Ett annat exempel
ar utvidgningen av férbundets jamstalldhetsrad, som fran i
hostas blev Jamstilldhets- och Likabehandlingsradet. Genom
det arbete som bedrivits ligger man nu vil framme infér den
kommande lagindringen, nir diskrimineringsomradena slas
samman i en sammanhiallen lagstiftning med en ombudsman.
Ytterligare ett avgérande steg fér att férankra och implemen-
tera fragan i organisationen var att férlinga anstallningen av
den projektledare, Maria Karlsson, som under projekttiden
arbetade for Lararférbundet i Under ytan.

Fragan om diskriminering allas angelagenhet

— Lararférbundet satsade fran bérjan stort i projektet genom
att finansiera en heltjanst och dessutom ytterligare personer
som med delar av sina tjanster arbetade med Under ytan.
Tack vare var rejila input fick vi ocksa en output som vi nu
ir oerhért ndjda och glada med. Genom projektet har vi fatt
ett skraddarsytt utbildningsmaterial och en kompetens som
gor att vi ligger i framkant i de har fragorna.

P4 férbundskansliet fick ytterligare en medarbetare i
Under ytan sin arbetsplats. Detta gjorde att projektet och fra-
gorna fysiskt syntes, berittar Henrik. De levde inget undan-
skymt liv. Frdgorna blev en del av allas vardag genom de hir

medarbetarna. Att redan fran bérjan anstilla en person fér






uppdraget var ett sitt for Lararférbundet att markera sitt
engagemang. Risken finns annars att projektarbete liggs
pa medarbetare, som i tyngden av fragor inte har ork eller
tid att prioritera fragorna. Jag har som ansvarig for likabe-
handlingsfragorna varit engagerad i arbetet under hela tiden,
siger Henrik. Att en straight man jobbar med fragor om
sexuell liggning i organisationen har kunnat tas till intdkt
for att det inte dr ett sidrintresse. Det handlar om att géra
arbetsplatsen 6ppen och inkluderande. Ofta &r birarna av
diskrimineringsfragorna sjalva hemmahdérande i nagon av de
grunder som uppmirksammas. Men fragan om diskrimine-
ring dr allas angeldgenhet.

— En markering fér att visa engagemang och férankring
av fragan har det varit nir férbundsordférande Eva-Lis
Sirén gatt med i Pride-paraden under flera &r. Sddant upp-
marksammas och ger oss en stor trovardighet. Vi har ocksa
fatt otroligt mycket "cred” i olika sammanhang, till exem-

pel pa Bok & Bibliotek, nér andra organisationer kommer
fram och uttrycker sin uppskattning fér det vi har gjort,
fortsitter Henrik.

Vart samtal handlar ocksa till sist om vad som varit fram-
gangsfaktorer for projektet och fér Lararférbundet som
organisation.

— Att det fanns en kompetens och erfarenhet att bygga
vidare pa gav oss en flygande start. Flera medarbetare hade
jobbat i tidigare Equal-projekt eller hade en stor kompe-
tens pa omradet. Det fanns ocksa redan fran start ett stort
och starkt partnerskap, en mix av stora organisationer fran
den fackliga virlden, myndigheter pa utbildningsomradet,
kommunala arbetsgivare, forskningsinstitutioner och intres-
seorganisationer. Direkt efter projektstart ordnade vi ett tva-
dagars internat for alla tolv organisationerna. Det betydde
mycket, bade i malfokusering — vi visste vad vi skulle géra
— och rent socialt — vi hade kul medan vi gjorde det. Det

FAKTA OM UNDER YTAN

Projektet handlade om att synliggéra fragor kring sexuell
ldggning i skolan, att genom kunskaps- och kompetens-
uppbyggnad paverka virderingar samt bidra till metodut-
veckling och handlingsberedskap i berorda organisationer
och verksamheter.

Malgrupper for verksamheten har varit lérare, skolle-
dare, ldrarstudenter och ldrarutbildare, kommunala politiker
och tjinstemdn samt (indirekt) elever.

Metoderna har varit forskning — ett stort forsknings-
projekt har bedrivits vid Linképings universitet; utbild-
ning — mer dn 3 ooo personer har utbildats i projektets
regi; produktion av utbildningsmaterial — handbdckerna
Liv i Lararrummet, Tyst i klassen? samt dvd:n Vad finns

under ytan? — tryckta i stor upplaga, vidare ett antal kon-
ferenser och seminarier; utarbetande av en storyline, som
dr en pedagogisk metod, kring dmnesomradet. Projektet
har under del av projekttiden haft en anstilld informatér
och en tydlig kommunikationsstrategi. Man har ndtt en
mycket stor medial uppmérksambhet.

Partner har varit tolv olika organisationer som represen-
terar svenskt utbildningsvisende — forskningsféretrdidare,
arbetsgivare, fackliga organisationer, skolmyndigheter, ldrar-
utbildningar samt ett flertal olika intresseorganisationer.

Man har utbildat i sex olika pilotkommuner runt om i
landet, frin Jokkmokk i norr, till Malmé i séder.

www.ytan.se




som vi i efterhand kan se som ett misslyckande ar att vi inte
nadde skolledare i den utstrickning som vi hade velat och
behsvt. Inledningsvis pratade vi kanske alltfér mycket om
att vi viande oss till larare som grupp, sa skolledarna kande
sig kanske inte direkt triffade.

Den stora tillgdngen med Equal har varit idén att jobba i
partnerskap. Ingen av organisationerna hade pa egen hand
kunnat ta fram utbildningsmaterial eller férflytta fragan om
sexuell laggning sa som man nu faktiskt har gjort. Sa radet
till framtida projekt 4r att géra ett gott férarbete, samverka
med andra, ha tydliga mal och sedan se till att na dem.

OM FORFATTAREN

Gunnar Svensson arbetar med
utbildning, koordination, pro-
jektutveckling och utvardering
i arbetsmarknads- och utveck-
lingsprojekt, i bade Sverige
och ovriga Europa. Han har

bland annat varit nationell och
transnationell koordinator i flera
Equal-projekt och i en nationell tematisk grupp. Fér
ESF-radet har han skrivit rapporten "Makt att for-
andra”. Se www.integratia.se

Rapporten isin helhet, "Makt att férindra — en studie av péver-
kansstrategier och férindringseffekter i Equal 2 och spridnings-
projekt, Sverige”, kan bestdllas eller laddas ner pa www.esf.se



Ta vara pa mojligheterna

att utveckla er projektidé




DEN HAR BOKEN HAR TAGITS FRAM AV SVENSKA ESF-RADET FOR ATT TA VARA PA ERFARENHETERNA FRAN PERSONER

SOM HAR VARIT ENGAGERADE | OLIKA PROJEKTSATSNINGAR. TANKEN AR ATT DU OCH DINA PROJEKTKOLLEGOR

SKA KUNNA ANVANDA KUNSKAPERNA FOR ATT FA INSPIRATION, UNDVIKA FALLGROPAR OCH SE HUR ANDRA

PROJEKTKOLLEGOR HAR AGERAT. KAPITLEN TIPSAR OM HUR MAN SATTER IGANG ETT PROJEKT, HUR MAN NAR UT

MED SITT BUDSKAP, HUR MAN SYNLIGGOR OCH FORANDRAR BEGRANSANDE NORMER OCH HUR MAN KAN ARBETA

INKLUDERANDE | ETT PROJEKT.

Svenska ESF-ridet har sedan 2000 haft ansvaret for
Socialfonden (férkortat ESF) i Sverige. Utéver ESF-radet finns
flera andra myndigheter och organisationer som informerar
om och har ansvar fér andra fonder och program i Sverige
och EU. Internationella programkontoret har ansvaret for
fonder och program inom utbildningsomradet. NUTEK ar
ansvarig for Socialfondens systerfond, Regionalfonden, med
stora satsningar i infrastruktur och féretagande. Det finns
Allminna arvsfonden, Vinnova och flera EU-program, som
administreras av Europeiska kommissionen.

Socialfonden i gar, i dag och i morgon
Socialfonden ska férstirka den nationella politiken fér
arbetsliv, utbildning och arbetsmarknad genom projektin-
satser. Projekten pagar under minst 1,5 ar och hogst tre ar.
Ambitionen med samtliga projekt ar att deras resultat inte
ska bli temporira, utan att de ska bli en del av organisatio-
nernas vardagliga arbete, rutiner eller policyn.
Socialfonden &r lika gammal som EU och instiftades ar

1957. Da bestod EU av Belgien, Nederlidnderna, Luxemburg,
Frankrike, Visttyskland (BDR) och Italien. Malet fér Social-
fonden var och ar fortfarande att minska skillnaderna i
vilstand och levnadsstandard. | ar, den 9 maj 2008, fyllde
Socialfonden 51 ar! Idag finns 27 medlemsstater och Sverige
ir sedan 1995 en av dem.

Under Socialfondens 13 ar i Sverige har det genomférts
Sver 50 000 projekt med kompetensinsatser av olika slag,
projekt mot utanférskap och diskriminering, projekt inom
utbildning och larande etc. Under perioden 2000—2006
nadde Socialfonden mer dn en miljon arbetstagare som fatt
Skad kompetens. Under samma period finansierades insat-
ser mot diskriminering med éver 700 miljoner kronor.

Arbetet fortsitter sedan 2007 med nya mal och sats-
ningar. Mélen och satsningarna ska dnnu tydligare 4n tidigare
forstirka och framhava mervirdet ("det positivt extra”) av
Socialfonden. Socialfonden ska ddrmed finnas med och kom-
plettera de insatser som finns i Sverige. Fér att 8stadkomma
detta har Socialfonden fokuserat pa ett antal insatser. Dessa



har férhandlats fram mellan den svenska regeringen och
Europeiska kommissionen och finns i det sa kallade operativa
programmet (se lank nedan).

Socialfonden ska om fem ar ha natt minst 300 0oo per-
soner i Sverige. Malgruppen dr bade sysselsatta och perso-
ner som av olika skil befinner sig utanfér arbetsmarknaden
och arbetslivet. Totalt ska 12 miljarder kronor satsas, varav
hilften kommer fran Europeiska socialfonden och hilften
fran Sverige.

Vad ar det da som behover férdndras och férbattras
for att de pengarna ska komma dessa malgrupper till del?
Socialfonden har koncentrerat insatserna till att gélla vissa
aktiviteter och malgrupper. Formuleringen av problemen och
deras |6sningar limnar Socialfonden &ver till de tusentals
organisationer i Sverige, vilka i samverkan, ska komma med

|6sningen/-arna.

Kriterier och arbetssitt att lagga pa minnet
Kapitlen i den hir boken har visat att projektarbete hand-
lar om verksamhetsutveckling. | tekniska omraden handlar
utveckling om att starka hallbarheten genom nya produkter
och satsningar i infrastruktur. | sociala omraden handlar
utveckling ocksd om hallbarhet fast genom nya policyn, dnd-
rade regler och riktlinjer, kompetenshéjning, sjalvmedveten-
het, sjilvkinsla, delaktighet. Maximering av nytta.
FérattkunnamaximeranyttanskaprojekteniSocialfonden

arbeta med minst ett av féljande fyra kriterier:

o Liarande miljoer: Lirande utdver sjilva kursinnehallet och
arbetet — ett larande som skapar synergier och integreras i
den |5pande verksamhetsutvecklingen. Ett lirande som &r
st6rre dn betyg och intyg. Larande handlar ddrmed bade om
anpassning och om utveckling. Kurser och utbildningar ger
trygghet och stabilitet bade for individer och fér organisa-
tioner — da klarar man det vardagliga arbetet och rutinerna.
Liarandet med fokus utveckling uppstar ur dverraskningar
och férandringar och bygger pa en férmaga till att stilla
kritiska fragor och analysera.

o Strategisk paverkan: Projektresultat som férandrar orga-
nisationernas arbete pa ett varaktigt satt. Detta innebar att
projekt ska ompréva nuvarande eller allmant existerande
arbetssatt, praxis, regelverk eller évriga ramar fér att for-
battra och férnya. Insatser ska leda till paverkan av struktur
och system pa lang sikt.

o Samverkan med andra organisationer inom ramen for
gamla och nya utmaningar — organisationerna har kanske
inte samarbetet med varandra férut och ar helt nya fé6r amnet.
En bred sammansittning av aktérer dr viktig. Tanken r att
varje aktor ska bidra med sin specifika kompetens och erfa-
renhet och dirigenom &ka fériandringskraften. Medverkande
aktorer behover vara tydliga bade med sitt syfte att medverka
och sina uppdrag inom projektet. Detta bidrar till ett standigt
larande och ett mer effektivare paverkansarbete.

o Innovation: nir ett alternativt perspektiv bidrar mer dn
det man &r van vid, nidr nagot beprévat anvinds i ett nytt
sammanhang. Innovation dr nir projektaktiviteterna syftar
till att identifiera [6sningar som idag inte erbjuds eller ir eta-
blerade i befintliga system och strukturer. Innovationer kan
vara baserade pa ny kunskap eller kombinationer av redan
existerande kunskap.

Till dessa fyra kan tillaggas tva arbetssatt som giller samt-
liga EU-finansierade insatser: att projekten ska arbeta med
Jjamstilldhetsperspektivet och tillginglighet fér personer med
funktionsnedsdttning. Bada arbetssatten utgar fran fakta
och analyser av fakta. Analyserna leder till ett antal atgarder
som kan leda till situationen fér kvinnor och min med eller
utan funktionsnedsittning férbittras med projektresultatet.
Viktiga fragor dr: hur ser situationen ut fér kvinnor och min
i det aktuella problemomradet, 4r arbetsmiljén eller infor-
mationen tillganglig for alla, &r vi fria fran férdomar och tror
att jamstilldhets- och tillgidnglighetsfragor 4r avklarade eller
inte vart ansvar?



Vidlkommen med din projektansékan

SOCIALFONDENS MAL, KRAV, ARBETSSATT OCH KRITERIER AR TYDLIGA EFTERSOM EUROPEISKA UNIONEN AR MAN OM ATT

FONDEN INTE SKA FINANSIERA DET SOM ALLTID HAR GJORTS OCH GORS. SOCIALFONDEN GAR DARMED LANGRE OCH VILL MED

HJALP AV ER OCH TUSENTALS ANDRA AKTORER | SVERIGE OCH | DE OVRIGA 26 MEDLEMSSTATERNA VISA PA ALTERNATIVEN:

MER JAMSTALLDA, MER STRATEGISKA, MER TILLGANGLIGA OCH MER UTVECKLINGSINRIKTADE.

Ga till www.esf.se och sok efter din region.
Las operativa programmet:
http://www.esf.se/esf/templates/Page.aspx?id=2078

Intresserad av andra fonder och program:
www.nutek.se/sb/d/1008
— de atta regionalfondsprogrammen.

www.nutek.se
— NUTEK:s nationella program.

www.programkontoret.se/sv/Program-Stipendier/
Programi/ — lista 6ver programkontorets olika program
och stipendier

www.arvsfonden.se
— utveckla verksamheter fér barn, ungdomar och personer
med funktionsnedséttning.

www.vinnova.se/Finansiering/
— information om samtliga Vinnovaprogram och utlys-
ningar.

www.eu-upplysningen.se/Amnesomraden/EU-stod-
och-bidrag/

— information om samtliga EU-program pa svenska.
ec.europa.eu/grants/index_en.htm - Europeiska kommis-
sionens egen lista 6ver alla program pa engelska.









arbete och nya h«oj‘llfj/uafer for all~ 1R

Hur kan utvecklingsarbete bedrivas for att bli framgdngsrikt? Gar det att
bryta traditionella ménster och utestdngande strukturer? Gar arbetslivet
att fordndra? Ja! Det bevisar bland annat projekten som presenteras i den
hiir skriften — Konsten att férindra. De har vigat tinka i nya banor. Eller
som ndgon insiktsfullt formulerat: ”Vissa mdnniskor ser till att det héinder,

vissa betraktar det som hdnder och vissa undrar vad det var som hdnde.”

Konsten att férindra vill ge inspiration och kunskap om hur man sctter iging
ett projekt, kommunicerar sitt budskap, synliggér och férdndrar begrinsande

normer och hur man kan bidra till arbete och nya méjligheter for alla.

***
* Svenska
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